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La investigación tuvo como objetivo general demostrar los procedimientos de la selección 
de personal y el desempeño laboral en la empresa de transporte Martínez E.I.R.L., Los 
Olivos, 2018. La investigación fue tipo aplicada con un nivel descriptivo – correlacional y 
un diseño no experimental de corte transversal, la población de estudio fue de 56 
colaboradores de la empresa, dicha población es pequeña por lo tanto es censal. El 
instrumento de recolección de datos fue un cuestionario de tipo Likert con 22 preguntas. 
Para el análisis de los datos se utilizó la estadística descriptiva e inferencial y fue procesado 
en el estadístico Spss v.24, se pudo determinar la confiabilidad del instrumento mediante el 
uso del alfa de Cronbach. Se obtuvo como resultado que existe una correlación positiva 
moderada o media (R = 0.739). Llegando a la conclusión que la variable selección el personal 
se relaciona con la variable de desempeño laboral. 
 




The main objective of the research was to demonstrate the procedures of personnel selection 
and job performance in the transport company Martínez EIRL, Los Olivos, 2018. The 
research was applied type with a descriptive - correlational level and a non - experimental 
cross - sectional design. , the study population was 56 employees of the company, said 
population is small therefore it is census. The data collection instrument was a Likert-type 
questionnaire with 22 questions. For the analysis of the data the descriptive and inferential 
statistics were used and it was processed in the Spss v.24 statistic, it was possible to 
determine the reliability of the instrument through the use of Cronbach's alpha. It was 
obtained as a result that there is a moderate or average positive correlation (R = 0.739). 
Arriving at the conclusion that the staff selection variable is related to the variable of work 
performance. 
 







La presente investigación fue titulada: “Selección de personal y el desempeño laboral en la 
empresa de transporte Martínez E.I.R.L., Los Olivos, 2018”. La investigación tiene como 
objetivo general: determinar la relación que existe entre la selección de personal y el 
desempeño laboral en la empresa de transporte Martínez E.I.R.L., Los Olivos, 2018. 
Objetivos específicos: determinar la relación existente entre el perfil del puesto con el 
desempeño laboral en la empresa de transporte Martínez E.I.R.L., Los Olivos, 2018, 
determinar la relación entre las competencias  con el desempeño laboral en la empresa de 
transporte Martínez E.I.R.L., Los Olivos, 2018 y determinar la relación entre las pruebas 
psicométricas con el desempeño laboral en la empresa de transporte Martínez E.I.R.L., Los 
Olivos, 2018. 
Para alcanzar estos objetivos planteados la investigación se ha estructurado en 6 
capítulos la que se desarrolla de la siguiente manera. En el primer capítulo se dio a conocer 
la situación problemática, trabajos previos, teorías relacionadas, formulación del problema 
que se presenta en la investigación, donde será aplicada en la empresa, en la justificación se 
analizará la elaboración del trabajo, la hipótesis y sus objetivos generales y específicos de la 
investigación. En el segundo capítulo se abordó la metodología de la investigación que se 
indagará en desarrollo del presente trabajo. Tipo de investigación, diseño de la investigación, 
nivel de investigación, variables de estudio y la operacionalización, definición de la 
población y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de datos para obtener la 
información del presente trabajo, confiabilidad, métodos estadísticos, aspectos éticos para el 
trabajo de investigación. En el tercer capítulo se desarrolló la prueba de normalidad. Prueba 
de hipótesis, graficas de frecuencias. En el cuarto capítulo se abordó la discusión del objetivo 
general que influye en la empresa, En el quinto capítulo se determinó las conclusiones. En 
el sexto capítulo se elaboró las recomendaciones para la empresa y en el séptimo capítulo 





1.1. Problemática Realidad  
 
A nivel internacional, las grandes empresas tienen como finalidad captar el mayor número 
de postulantes  para explotar  el talento humano  en tal forma que se puedan involucrar 
trabajando y conforme  a los requerimientos que pueda tener la  empresa, para poderlo 
alcanzar como primer paso se debe hacer la realización de una buena selección del personal, 
posteriormente se seguirá otros pasos a seguir para poder efectuar una buena   gestión del  
talento humano que permitirá al trabajador realizar un desempeño laboral favorable para la 
empresa. 
Las grandes empresas internacionales, se mueven a pasos enormes y cada vez 
adquiere mayor diversidad de actualizaciones acerca de los procedimientos en el 
reclutamiento de personal de acuerdo al perfil requerido por las empresas, las distintas 
actualizaciones en el ambiente laboral obligan a las grandes organizaciones a buscar nuevas 
estrategias y consecuentemente una manera de mejorar el manejo del personal, realizando 
nuevos procesos de selección con la finalidad de decidir quiénes podrían ser los nuevos 
candidatos más aptos a adquirir el  puestos de trabajo que la empresa ofrece.   
En la actualidad  se evidencio que dentro de las   empresas , existen una infinidad de  
pasos  a seguir para realizar un buen reclutamiento de personal que se pueda relacionar con 
el desempeño laboral de los trabajadores, entre ellos  se  puede encontrar , el clima laboral, 
los estándares laborales, la calidad total, los programas de capacitación y desarrollo, el 
objetivo primordial es reclutar  personal, es por esto que consideramos que los pasos a seguir 
para realizar una selección deberá ser la más eficaz posible cumpliendo con las metas 
exigidas por la empresa en cada puesto de trabajo, para que se pueda  asegurar un buen 
rendimiento y a su vez crear un buen clima laboral. 
A nivel nacional, en  nuestro país, se puede  observar que las empresas son 
conscientes de la gran dificultad en la que se  encuentran los  perfiles profesionales 
calificados para los diversos puestos de trabajo  que ofrecen las empresas  a diario, es por 
ello que los procesos de reclutamiento se ven afectados, ya que lo que se  busca es encontrar  
una solución precisa para realizar el proceso de reclutamiento y evolución dentro de  las 
competencias en los diversos candidatos que se presentan para un puesto de trabajo.  
En consecuencia la selección del personal es una variable muy importante dentro del 
crecimiento de las empresas, ya que de ello depende el logro del desempeño laboral que tiene 





Ante tal situación se puede decir que plasmar mediante  una investigación la concordancia 
que hay al  realizar una selección y reclutamiento de personal con el  desempeño laboral es 
muy importante  para las empresas, como también realizar una buena  utilización de los 
recursos humanos, obteniendo como propósito mejorar  la certeza de los procesos y de tal 
manera aumentar el rendimiento de la empresa favorecida con la investigación. 
La selección del personal es un  proceso por el que cada postulante realiza una 
relación de primera instancia con la empresa, en el proceso  se conocerá  las perspectivas 
que pueda tener la empresa con relación al aspirante  que desea ocupar un puesto, así mismo 
ver lo que el postulante desea  de la empresa y puesto al que postule.  
El reclutamiento y  selección de personal empieza a partir que se crea un puesto disponible 
dentro de la  empresa y culmina  con un perfil completo de destrezas, cualidades y  
capacidades de cada uno, de acuerdo a lo que se solicita en el perfil requerido. 
A nivel local la empresa de transporte Martínez E.I.R.L., de la ciudad de Lima, presenta 
problemas frecuentes en su selección de personal al momento de elegir el perfil del puesto 
deseado bajo el nivel de competencias requeridas e inadecuadas forma de tomar las pruebas 
de ingreso conllevando a que  el personal posteriormente demuestre dificultades  en su 
desempeño laboral repercutiendo en sus metas organizacionales propuestas, insuficiencia en 
las capacitaciones al personal, ineficaz sistema de incentivos para motivar al personal . La 
alternativa más adecuada e importante es la implementación y la evolución de programas de 
selección de personal con la finalidad de escoger al candidato idóneo del puesto requerido 
bajo ciertas competencias y habilidades que contribuyan al éxito de la empresa. Conociendo 
la causa de selección de persona y desempeño laboral  surge la siguiente interrogante: ¿Cómo 
se relaciona la selección de personal y el desempeño laboral de la empresa transportes 
Martínez E.I.R.L., ubicado en el distrito de Los Olivos-2018? 
 
1.2. Trabajos previos 
 
Se han realizado investigaciones científicas que abordan temas con nuestras variables, 
selección de personal y desempeño laboral, cabe mencionar que estos estudios nos serán de 
gran aporte y sobre todo serán referentes para el desarrollo de la investigación. A 








Pesantez (2014) en la tesis: “El proceso de reclutamiento y selección de personal y su 
incidencia en el desempeño laboral del personal administrativo del GADMP gobierno 
autónomo descentralizado del municipio de Pujili”. Tesis para lograr el grado académico de 
Licenciada en Psicólogo Industrial, Ecuador; Universidad Técnica de Ambato, 2014. La 
autora planteo como objetivo principal determinar el Proceso de Reclutamiento y Selección 
del Personal y su incidencia en el desempeño laboral de los funcionarios del área 
administrativa del GADMP Gobierno Autónomo Descentralizado del Municipio de Pujilí; 
el diseño de estudio en la investigación de tipo exploratorio, prospectivo y correlacional, 
teniendo como muestra a un población de 92 funcionrios. La recolección de la información 
se realizó a través de la aplicación de una herramienta de escalamiento tipo Likert. Por lo 
que concluyó mencionando que se ha identificado a través de la comparación y análisis de 
los resultados que los funcionarios de la Institución, considerando que el desempeño laboral 
del personal depende del nivel de conocimientos y competencias que posee de acuerdo al 
puesto que desempeña, y esto debería ser analizado previo a su contratación. 
 
Cancinos (2015) en la tesis: “Selección de personal y desempeño laboral”. Tesis para 
lograr el grado académico de Licenciada en Psicólogo Industrial/Organizacional, 
Quetzaltenango; Universidad Rafael Landívar Guatemala, 2015. La autora planteó como 
objetivo principal es determinar la relación que tiene la selección de personal con el 
desempeño laboral. El tipo de investigación fue cuasi experimental .La muestra  fue de 36 
personas Para evaluar ambas variables  de los trabajadores se empleó un cuestionario. El 
proceso estadístico que se aplicó fue la significación y fiabilidad de proporciones.  
Finalmente la autora estableció que guardan relación estas variables, debido a que las 
incongruencias y potenciales halladas en la selección se ven manifestadas en los niveles de 
desempeño, siendo necesario mejorar el información las responsabilidades del puesto y el 
perfil del candidato, analizar la personalidad del candidato para que éste pueda lograr un 
mejor  desempeño.   
 
Córdova (2014) en la investigación “El Reclutamiento y Selección del personal para 
mejorar el Desempeño Laboral en la empresa Equiagro de la ciudad de Ambato” para la 
obtención el grado académico del título de Ingeniera/o de Empresas, Ecuador; Universidad 





establecer la ocurrencia del proceso de Reclutamiento y Selección del personal en el 
Desempeño Laboral, donde dicha  investigación fue de tipo cualitativa, exploratoria, 
descriptiva y correlacional, a su vez conto con una población que estuvo compuesta de 36 
clientes internos utilizándose la misma muestra. La autora concluyó en base a sus 
indagaciones que un ineficiente proceso de  selección del  personal, provoca la inadecuada 
contratación de personal, incidiendo en el desempeño laboral, recomendando establecer un 
procedimiento a nivel interno la cual incluya indicadores de rendimiento respecto a la 
efectividad del proceso de reclutamiento y selección de personal, con propósito de optimizar 
el desempeño laboral del personal que será seleccionado, así mismo de implementar 
programas de capacitaciones constantes en función a temas de necesidad o mejora que se 
encuentre inmersos en la empresa. 
 
Alvarado, W. (2014) en la investigación “El reclutamiento y selección de personal 
en el desempeño laboral de los colaboradores en la empresa calzado ¨Gamos¨ de la ciudad  
de Ambato, provincia de Tungurahua” para la obtención el grado académico del título de 
ingeniero en la Facultad de Ciencias Administrativas, Ecuador; Universidad Técnica de 
Ambato, 2014. El investigador planteó como objetivo general determinar la incidencia del 
reclutamiento y selección de personal en el desempeño laboral de los colaboradores en la 
empresa de calzado “GAMO’S” de la ciudad de Ambato en el periodo 2012-2013; la 
metodología fue con un enfoque cualitativo - cuantitativo y tipo de investigación 
exploratoria- descriptiva, la población de la investigación está compuesta por 207 
trabajadores con una muestra de 135 integrantes de la empresa. Además utilizó la técnica de 
la encuesta y un el cuestionario de tipo Likert la cual estuvo compuesta por 14 ítems. El 
autor concluyó afirmando que, la empresa no utiliza métodos para seleccionar al personal, 
se fija exclusivamente en la experiencia del solicitante, y a pesar de ser el único requisito 
para formar parte del equipo de trabajo no se verifican las referencias de experiencia laboral, 
asimismo, no realiza retroalimentación (reclutamiento interno) en la empresa lo que ocasiona 
que tenga un sistema de reclutamiento de personal débil, porque muchas de las veces se 
contrata personal que no tiene realmente el conocimiento de las actividades que debe realizar 









Subgerencia de Defensa Civil de la Municipalidad de Lima – 2016”. Tesis para obtener el 
grado académico de Maestro en Gestión Pública, Lima, Universidad Cesar Vallejo, 2017. El 
autor identificó como objetivo general de la investigación a relación entre la selección de 
personal y el desempeño laboral del personal de la Subgerencia de Defensa Civil de la 
Municipalidad de Lima, 2016, con nivel descriptivo, correlacional y el diseño es no 
experimental de corte transversal. La población fue delimitada por trabajadores de la 
Municipalidad Metropolitana de Lima, enfocándose en 44 servidores del Área de la 
Subgerencia de Defensa Civil de la Municipalidad de Lima. La muestra no fue necesaria 
realizarla debido a que se tuvo acceso a todo el personal. El autor concluyó que existe 
evidencia para afirmar que la Selección de personal se relaciona significativamente con el 
Desempeño laboral del Área de Subgerencia de Defensa Civil de la Municipalidad de Lima 
con un valor del coeficiente de correlación rho de Spearman= 0,926, Políticas de selección 
y Desempeño de personal (rho=0,730**), Reclutamiento y Desempeño laboral 
(rho=0,810**), Técnicas de selección y Desempeño laboral (rho=0,829**), Inducción de 
personal y Desempeño laboral (rho=0,707**), Desempeño del cargo y Desempeño laboral 
(rho=0,885**) y Conocimiento del cargo y Desempeño laboral (rho=0,915**). 
 
Zocón (2018) en la tesis “Proceso de selección de personal y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa “Soluciones Globales Empresariales 
EIRL” de la ciudad de Cajamarca – 2016”. Investigación para obtener el título profesional 
de Maestra en Ciencias, Cajamarca - Perú; Universidad Nacional de Cajamarca, 2018. La 
investigadora identificó como objetivo principal Analizar el proceso de selección de 
personal, y su incidencia sobre el desempeño laboral, en la empresa Soluciones Globales 
Empresariales EIRL, con la finalidad de diseñar una propuesta integral para mejorar el 
proceso de selección de personal, el método fue de tipo deductivo –inductivo y diseño no 
experimental transversal, se consideró como población centro de estudio a 45 trabajadores 
que laboran en la empresa Soluciones Globales Empresariales EIRL. Finalmente la autora 
concluyó que el proceso de selección de personal estadísticamente guarda relación con el 
desempeño laboral, en la empresa Soluciones Globales Empresariales EIRL. Los resultados 
de chi cuadrado confirman la incidencia con una confiabilidad del 95 por ciento, en la tabla 
de la distribución chi-cuadrado con 4 grados de libertad ((r-1)(c-1)=(3-1)(3-1)=4) se obtiene 
un valor tabular o teórico de 9.49, por lo tanto la estadística de trabajo T = 80.0 cae en la 





dependencia entre el Desempeño Laboral y el Proceso de selección de personal en la 
empresa. y se acepta la H1: Existe relación o asociación (correlación) entre el Desempeño 
Laboral y el Proceso de selección de personal en la empresa. Asimismo, el p-value = 0.0000. 
(menor al valor alfa = α= 0.05) que corrobora la decisión tomada. 
 
Inca (2015) en la tesis “Gestión del talento humano y desempeño laboral en la 
Municipalidad provincial de Andahuaylas, 2015”. Tesis para optar el título profesional de 
Licenciado en Administración de Empresas, Andahuaylas- Perú; Universidad Nacional José 
María Arguedas, 2015. Es su estudio el investigador planteó establecer como objetivo 
principal determinar la relación que existe entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los trabajadores y funcionarios en la Municipalidad Provincial de 
Andahuaylas, el método aplicado es cuantitativo, de tipo sustantiva y diseño no experimental 
de corte transversal, se consideró como población centro de estudio en su totalidad a 203 
colaboradores con una muestra de 104 colaboradores por muestreo probabilístico aleatorio. 
El autor concluyó que La Gestión de Talento Humano y el Desempeño Laboral en la 
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de spearman 
arrojó un valor de 0.819, lo que indica que existe una correlación positiva alta, entre gestión 
de talento humano y desempeño laboral. Demostrando así que, si se desarrolla una buena 
gestión de talento humano, se apreciará en el desempeño laboral del trabajador. 
 
 Quijano y Silva (2016) en la tesis “Selección del personal y su relación con el 
desempeño laboral en la empresa de transportes CIVA- Chiclayo 216”. Investigación para 
conseguir el título profesional de Licenciada en Administración, Chiclayo - Perú; 
Universidad Señor de Sipán, 2016. La investigadora identificó como objetivo principal 
determinar la relación de la selección del personal en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa de transportes CIVA S.A., Chiclayo 2016; el método de 
investigación empleado fue el Hipotético deductivo y de tipo descriptivo, la población de 
estudio que se realizo fue de 50 trabajadores, utilizó la encuesta y un cuestionario de Likertlk, 
La autora concluyó en base a sus indagaciones que existe relación entre la selección de 
personal en base a sus dimensiones procesos, instrumento y técnicas., con la variable 
selección de personal es positiva media con un ,687 de acuerdo a la correlación Pearson, 
siendo rechazada la hipótesis nula y aceptada la H1. La selección del personal incide en el 





1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
En la presente tesis se estudió las teorías relacionadas con el tema planteado siendo éstas las 
siguientes: 
 
1.3.1. Variable: Selección de personal 
 
Chiavenato (2009) La selección de personal es un sistema de comparación y elección (toma 
de decisiones). Por tanto, es necesario que se apoye en algún parámetro o criterio de 
referencia para que la comparación tenga cierta validez. El parámetro o criterio de la 
comparación y la elección se debe extraer de la información sobre el puesto a cubrir o las 
competencias deseadas (como variable independiente) y sobre los candidatos que se 
presentan (como variable dependiente). Así, el punto de partida para el proceso de la 
selección de personal es la obtención de información significativa sobre las competencias 
deseadas. (p.143) 
 
Ibáñez (2005) definió que la selección de personal es un proceso técnico científico 
con el fin de hallar a la persona entre los postulantes que reúna con los requisitos, 
habilidades, conocimientos, entre otras condiciones para cubrir un puesto vacante.   
 
León (2004) afirmó: La serie de procesos de selección se basa en diversos avances 
específicos para ayudar a que los gerentes o gestores puedan escoger a sus nuevos 
empleados. La selección 26 empieza cuando el postulante solicita el trabajo y termina 
cuando se ha decidido el escoger a los solicitantes. (p.26) 
 
Puchol (citado en Mallqui, 2015) propuso que la función de empleo tiene como 
objetivo otorgar a la institución en cada oportunidad los servidores requeridos (en 
importancia y número) para incrementar positivamente los procesos de productividad y/o 
servicios y esto con un principio de beneficio utilitario. 
 
Murillo (2015), opinó que “la selección del personal actúa como un tamiz que ayuda 
a la organización de personal, el ingreso de personas que cuentan las condiciones solicitadas; 





1.3.1.1. Teoría de competencia 
 
McClelland  (citado en Fernández, 2005) nos menciona las características presentes en 
las personas a seleccionar para un puesto de trabajo, la cual podría predecir el éxito en su 
desempeño laboral. De esta manera la empresa que busque un colaborador deberá de 
seleccionar entre la variedad de competencias que existen, pero solo aquellas que la empresa 
requiera reali1zando una separación entre la Organización de trabajo y la Gestión de las 
personas, teniendo estas tres bases fundamentales:  
Directorio de Competencias: comprende tanto el saber, aptitud profesional como 
comportamiento y habilidades personales que son requeridas para el puesto a 
desempeñar, las capacidades que se relaciona con las funciones de los puestos de trabajo 
pero también con las tácticas generales, la cultura y los valores de una organización.  
Catálogo de puestos: se refiere en realizar un estudio y descripción de cada uno de los 
puestos que estructuran la empresa, mediante una metodología aplicable a los diferentes 
departamentos y mercados de la empresa.  
Perfil de Competencias: Los perfiles constituyen el tercer elemento básico 
representando en ocasiones como una fuente de crecimiento personal y, en otras, un 
motivo de conflicto por su impacto en la definición de carreras profesionales y en la 
retribución. 
 
1.3.1.2. Técnicas de selección del personal  
Esta técnica nos permitirá contar con la información adecuada con la finalidad de obtener 
todos los datos posibles de los candidatos a presentarse a dicho puesto, y como siguiente 
paso utilizar las técnicas de selección de personal con la intención de escoger a los candidatos 
más adecuados para la empresa. Hay cinco categorías de las técnicas de selección, siendo 
éstas las siguientes: (Chiavenato, 2009).  
  
a) La Entrevista de Selección   
Es la técnica que más se utiliza, sirve para contar con una percepción más directa de los 
candidatos al inicio del reclutamiento; como entrevista técnica para la evaluación de los  
conocimientos; entrevista de asesoría y orientación profesional para el servicio social; 
entrevista de evaluación del desempeño; entrevistar de separación cuando los colaboradores 





b) Pruebas de Conocimiento o de Capacidades 
Las pruebas de conocimientos se conocen como instrumentos para la evaluación del 
nivel de conocimientos generales y/o específicos según el interés en los candidatos y 
exigencia del puesto a cubrir. Buscar la forma de medir el grado de conocimientos 
profesionales o técnicos, como también experiencias que ayuden o aporten en las distintas 
situaciones que se presenten en la jornada laboral. También se utilizan como pruebas de 
capacidad para medir el desempeño de los colaboradores o el nivel de capacidad y/o 
habilidad que puedan tener en los diferentes casos que se puedan presentar en el trabajo; 
aprovechando la variedad que existe de pruebas de conocimientos.  (Chiavenato, 2009)  
  
c) Pruebas Psicológicas.   
Estas pruebas representan un promedio estándar sobre los comportamientos con 
referencia a las aptitudes de los colaboradores. Los resultados de las pruebas son comparadas 
con los estándares de muestras representativas con la intención de obtener resultados en 
porcentajes y representar las características que las entrevistas contienen. Con estos 
porcentajes se pueden obtener pronósticos, validez y precisión. (Chiavenato, 2009).  
  
d) Pruebas de Personalidad.   
Se analizan los distintos rasgos determinados por el carácter y temperamento. Se 
denominan genéricas en los rasgos de personalidad en una síntesis global; y específicas en 
el caso de investigar aspectos de personalidad específicos como la ansiedad, frustraciones, 
agresividad, etc. (Chiavenato, 2009).  
  
e) Técnicas de Simulación  
Éstas últimas son usadas complementando la del diagnóstico, en otras palabras, 
adicional a las entrevistas y pruebas psicológicas el candidato dramatiza algún evento 
relacionado con el trabajo que desempeñará en la empresa y con ello contar con una visión 
más exacta de su comportamiento en el futuro. (Chiavenato, 2009). 
 
1.3.1.3. Dimensiones de selección de personal 
 
1.3.1.3.1. Dimensión Perfil del puesto 
Dessler y Valera (2011): brinda información sobre las actividades y los requisitos del 





especificaciones o el perfil del puesto de trabajo (p: 94). (Dessler & Valera Juáres, 2011) 
  Con respecto a la definición del autor se coincide con la teoría, ya que esta 
herramienta se  utiliza para la obtención de información sobre las actividades y los 
requerimientos que necesita en los puestos de trabajos. 
Indicador 1: Descripción del Puesto   
“La descripción del puesto es un retrato simplifi cado del contenido y de las 
principales responsabilidades del puesto. Relaciona, de forma breve, las tareas, las 
obligaciones y las responsabilidades del puesto.” (Chiavenato, Gestión del talento humano, 
2009, pág. 222) 
Dicho por el autor se podría decir que es uno de los indicadores que permite describir 
el reclutamiento y selección del personal  ya que por medio de esté podremos  describir las 
funciones del puesto de trabajo vacante. 
Indicador 2: Calificación:  
“La calificación del individuo se  basa en cumplir los requisitos del puesto de trabajo, 
valora el perfil independiente del puesto y luego confronta la necesidad con la oferta 
clasificada” (Abascal, 2012) 
De acuerdo a lo que el autor describe líneas arriba, podemos decir que la calificación, 
forma parte del proceso de reclutamiento ya que por medio de este punto podremos realizar 
una buena elección de personal  para el puesto de trabajo vacante. 
Indicador 3: Responsabilidad      
 “La responsabilidad de la información relativa a los puestos es exclusiva de los 
gerentes de línea, mientras que la prestación de servicios de los especialistas en RR.HH, con 
el fin de rediseñarlos a las características de sus trabajadores” (Chiavenato, Gestión del 
talento humano, 2009, pág. 27) 
Es lo que se trata de reflejar dentro de cada entidad o empresa , lo que se busca con 
este indicador es que cada uno de sus empleados sean personas comprometidas al puesto de 
trabajo que ejercen para lograr metas individuales y a su vez metas dentro de la organización 
a la que laboran. 
 
1.3.1.3.2. Dimensión Competencias  
“Una competencia es un repertorio de comportamientos capaces de integrar y transferir 
conocimientos, habilidades y actitudes que agregan valor económico para la organización y 





Lo que se busca es realizar un alto nivel de desempeño,  en cual se podrá observar 
las habilidades y destrezas que tiene cada uno de los empleados, lo que se busca con esto es 
la integración y el intercambio de conocimientos entre los empleados. 
Indicador 1: Competencias Funcionales  
“Son las competencias que cada unidad empresas o departamento debe construir y 
poseer para sustentar las competencias esenciales de la empresa, cada área debe construir las 
competencias propias  de su especialización” (Chiavenato, Gestión del talento humano, 
2009, pág. 146) 
El autor busca evidenciar la importancia de las competencias en las organizaciones, 
ya que este nos permitirá evaluar su desempeño y responsabilidades que ejerce  un empleador  
para un buen funcionamiento operacional. 
Indicador 2: Competencias Individuales  
  “Son las competencias que cada persona debe construir y poseer para actuar en la 
organización o en sus unidades. Por tanto, conviene hacer un mapa de las competencias 
necesarias” (Chiavenato, Gestión del talento humano, 2009, pág. 147) 
Se busca demostrar el nivel de conocimiento que un empleador tiene el  cual puede 
aportar para el crecimiento de la empresa, a su vez busca trazarse metas los cuales podrá 
formar parte de un desempeño laboral apto para una entidad.  
 
1.3.1.3.3. Dimensión Pruebas Psicométricas  
“Las pruebas psicométricas permite evaluar, comprobar y elegir a los candidatos 
apropiados, después de brindada la información correspondiente al puesto o las 
competencias deseadas” (Chiavenato, Gestión del talento humano, 2009, pág. 148) 
Esta dimensión nos permite analizar a nuestros candidatos mediante una serie de 
instrumentos de conocimientos  y habilidades de cada uno de ellos, con la finalidad de poder 
escoger a las personas, más aptas para el puesto de trabajo. 
Indicador 1: Pruebas de Conocimientos: 
“Las pruebas de conocimientos son instrumentos que funciona  para evaluar el nivel 
de capacidades generales y específicos de cada candidatos que exige el puesto a cubrir” 
(Chiavenato, Gestión del talento humano, 2009, pág. 154) 
Con este indicador podremos ver el nivel de conocimientos  y/o experiencia tienen 
cada uno de nuestros candidatos  con respecto a nuestras  preguntas formuladas  al puesto 





Indicador 2: Pruebas Psicológicas: 
“Las pruebas psicológicas simbolizan un promedio objetivo y estandarizado de una 
muestra de comportamientos en lo referente a las aptitudes de las personas” (Chiavenato, 
Gestión del talento humano, 2009, pág. 156) 
Nos permite poder evaluar el comportamiento  y/o  actitudes  de cada uno de los 
candidatos. 
Indicador 3: Pruebas de Personalidad:  
“Las pruebas de personalidad revela los ciertos aspectos de las características 
superficiales de las personas, como los determinados por el carácter y por el temperamento” 
(Chiavenato, Gestión del talento humano, 2009, pág. 158) 
  
1.3.2. Variable: desempeño laboral 
 
Chiavenato (2000) definió el desempeño laboral: Es la conducta del individuo que 
busca alcanzar los objetivos planteados, ello establece la habilidad individual para obtener 
los objetivos (p.359). 
 
Robbins (citado en Cancinos, 2013) definió el desempeño como: “el grado de 
actuación logrado por el trabajador, dentro del éxito de las metas, por un periodo señalado 
por la organización”. 
 
Keith y Newstrom (citado en Mejía, 2012,) se refieren a la evaluación organizacional 
donde los jefes evalúan a los subordinados en distintos aspectos de su rendimiento, conducta 
o atributos individuales. Algunas instituciones solicitan que los responsables de monitorear 
el desempeño emitan informes que expliquen el rendimiento de los trabajadores, mientras 
que otras se recomiendan acumular un expediente de incidentes importantes. 
 
Coello (2014) refirió que: El desempeño en el cargo es distinto entre los individuos 
y en las situaciones que se desarrollan, depende de las causas que lo influencien. Toda 
persona es capaz de determinar cuál es la actividad que realizara mediante un antes y un 
después asimismo, el sacrificio personal depende de las competencias humanas y como el 






1.3.2.1. Modelo de sistemas de trabajo de alto desempeño. 
 
Bohlander y Snell (2008) Definen a un sistema de trabajo con alto desempeño 
(HPWS), desarrollado por David Nadler, Edgard Lawler y sus asociados en el Centro para 
la organización efectiva, definida como “una composición específica de conocimientos de 
RRHH, estructuras de trabajo y procesos que maximizan el conocimiento, las habilidades, 
el compromiso y la flexibilidad del empleado. Este sistema de trabajo está compuesto por 
partes relacionadas que se complementan entre sí para lograr los propósitos  de una empresa, 
se inicia  con un enfoque de principios subyacentes que guían la continuidad de los sistemas 
de trabajo con alto desempeño”. 
Principio de la información compartida  
Bohlander y Snell (2008) definen este principio como “un principio fundamental para 
el éxito de las iniciativas de empowerment y de colaboración en las empresas. En el pasado 
no se acostumbraba dar a los empleados  información acerca de la empresa, solo se 
contrataba personal para desempeñar puestos bien definidos; en la actualidad las empresas  
tienen mucha relación con experiencia e iniciativa con la que los empleados puedan actuar 
con rapidez a los principios de  problemas y oportunidades, cuando los empleados toman 
información oportuna acerca del desempeño laboral, planes y estrategias de la empresa, es 
más factible que sugieran buenas sugerencias para mejorarlo y que cooperen en los cambios 
que sean importantes para la empresa”. 
Principio del desarrollo del conocimiento: 
  Bohlander y Snell (2008) mencionan que “el desarrollo del conocimiento es el 
gemelo de la información compartida. Como declaro Richard Teerlink (Director General de 
Harley – Davidson). La cantidad de puestos que requieren menos conocimientos y 
habilidades está disminuyendo, mientras que la cantidad de puestos que requieren más 
conocimientos y habilidades está creciendo con rapidez, cuando las empresas  pretenden 
tener competitividad a través de las personas, deben invertir en el desarrollo de éstos. Esto 
la selección de los principales y más esplendorosos postulantes disponibles en el mercado 
de trabajo así mismo  proporcionar a todos los colaboradores las mismas oportunidades para 
que progresen en sus dotes”. 
Principio del vínculo desempeño – recompensa:   
Bohlander y Snell (2008) mencionan que “un dicho de la administración probado en 
el transcurso del tiempo señala que es natural que los intereses de los empleados y de las 





las distintas metas del colaborador con la empresa. Cuando asociamos las posibles 
recompensas con el desempeño del colaborador, éstos  tratarán de terminar con mejores 
resultados tanto para ellos mismo, como para la empresa”. 
Principio de igualitarismo:   
Bohlander y Snell (2008) mencionan que “los colaboradores desean sentir con son 
miembros y no tan solo trabajadores de la empresa. Las distintas diferencias de estatus y 
poder que puedan existir podrían separar a los colaboradores y aumentar cualquier 
diferencia. Por ello los ambientes que sean lo más iguales posibles eliminan las diferencias 
y aumenta la colaboración del trabajo en equipo. Con ello los colaboradores que alguna vez 
trabajaron aisladas podrían comenzar a trabajar juntas”. 
Estos cuatro principios; son las bases para diseñar sistemas de trabajo de alto 
desempeño. Estos principios ayudarían a la integración de prácticas y políticas para 
desarrollar un sistema de trabajo global de alto desempeño. 
 
1.3.2.2.  Factores que influyen en el rendimiento laboral  
 
Las empresas en su afán de poder ofrecer una buena atención a los clientes consideran 
distintos factores que se encuentran en relación e inciden de manera directa con el 
rendimiento y desempeño de los colaboradores, considerándose los siguientes:   
 
a) Satisfacción del trabajo.  
Davis, K. & Newtons, J. (1991). (Citados por Chiavenato, I. 2007). Plantean que “es 
el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su 
trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales”. Encontrándose en relación 
con la naturaleza del trabajo y quienes lo conforman.    
La satisfacción en el trabajo es un sentimiento que difiere de los pensamientos e 
intenciones del comportamiento ayudando a los gerentes a predecir el efecto que tendrán las 
tareas en un futuro.  
 
b) Autoestima.  
Chiavenato, I. (2007). Afirma que es un sistema de necesidad del individuo, que 
manifiesta la necesidad de lograr una nueva situación en la empresa, deseando ser 





mostrar sus habilidades.   
Relacionado con el trabajo continuo, la autoestima es un factor  determinante si 
existiera transtornos depresivos. Depende de ésta podría influenciar el éxito o el fracaso.  
 
c) Trabajo en equipo.  
Chiavenato, I. (2007). Menciona la importancia de tener en cuenta la labor realizada 
por los colaboradoes, tratando de mejorar si hubiese contacto directo con los usuarios a 
quienes presta el servicio, o si pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su 
calidad.  
Dentro de una empresa existen fenómenos donde se desarrollan ciertos procesos 
como la conexión de equipos, uniformidad de los miembros y los surgimientos de nuevos 
liderazgos.   
 
 d) Capacitación del personal.  
Chiavenato, I. (2007). Es importante tener en cuenta y considerar la capacitación al 
personal, que según Chiavenato “es un proceso de formación implementado por el área de 
recursos humanos con el objeto  de que el personal rinda su papel lo más eficiente posible”. 
Los programas de capacitación producen resultados favorables en el 80% de los 
casos. El objetivo es brindar información de algún contenido específico del puesto o 
funciones a realizar.   
El autor considera que los distintos programas básicos de entrenamiento no cubren las 
necesidades reales del puesto, las posibles quejas se dan por que la mayoría dentro de la 
empresa siente que le falta capacitación y desconoce algunos procedimientos. 
 
1.3.2.3. Dimensiones de desempeño laboral 
 
1.3.2.3.1 Dimensión Metas Organizacionales 
 
“Consiste en identificar distintas necesidades de desarrollo de los colaboradores que 
puedan ser importantes a nivel de empresa como para uso del colaborador, facilita a la 
gerencia acceso rápido para los datos sobre el desempeño del empleado y apoya el buen 
desempeño que puede tener el colaborador enfocado en los logros y metas organizacionales.” 






Indicador 1: Logro de Objetivos  
Chiavenato, “es una declaración del resultado que se desea alcanzar dentro de un 
determinado periodo, la superación de los objetivos produce beneficio a la empresa y 
proporcionar una participación directa del evaluado en ese beneficio, dinamizando el 
desempeño” (Chiavenato, Gestión del talento humano, 2009, pág. 260) 
Indicador 2: Metas de Gerencia  
Dessler y Varela, “las metas se establecerá para cada gerente la cual debe ser evaluar 
a los colaboradores en base al desempeño de éstos y con respecto a las metas y estándares 
de los  colaboradores”  (Dessler & Valera Juáres, 2011, pág. 226) 
 
1.3.2.3.2. Dimensión Capacitación  
“La capacitación se refiere a los métodos para dar a los trabajadores nuevos o actuales 
las habilidades y conocimientos para realizar sus labores, realizando la fase aprendizaje y 
desempeño en el lugar de trabajo, empleando métodos como los talleres de capacitación y la 
retroalimentación” (Dessler & Valera Juáres, 2011, pág. 199) 
Indicador 1: Conocimientos  
“Los conocimientos se refieren a la formación específica teórica y práctica, 
independientemente de todo en que ésta se haya adquirido, para el desempeño adecuado de 
un puesto de trabajo” (Abascal, 2012) 
Indicador 2: Retroalimentación  
“El último paso es dar retroalimentación a los subordinados acerca de su desempeño,  
se debe enfocar en los hechos: el nivel de desempeño evaluado como y porque se hizo la 
evaluación, y como se puede mejorar en el futuro” (Griffin W & Moorhead, 2011, pág. 454) 
Indicador 3: Talleres  
“Los talleres es una vía que permite encaminar la creación, que permite fomentar una 
estructura de organización y una guía para a dinámica funcional del grupo” (Novelo, 2006) 
 
1.3.2.3.3. Dimensión Recompensas  
Griffin y Moorhead (2010) “La organización considera su capacidad de pagar a los 
empleados a ciertos pagos en el desempeño financiero organizacional, además de la relación 
entre el desempeño y las recompensas, así como los temas de la participación de los 






Indicador 1: Sistema de Incentivos  
Griffin y Moorhead  “Permite que las personas se unan al proceso de mejora, de una 
manera táctica inmediata de conseguir que la gente se implique a través de procesos 
apoyados por los sistemas de incentivos como sugerencias individuales” (2010, pág. 243) 
Indicador 2: Reconocimiento  
Griffin y Moorhead “El reconocimiento a un trabajo excelente puede realizarse de 
múltiples formas: ningún costo o un costo muy bajo y por otro lado, los empleados se sienten 
más satisfechos cuando pueden alardear de que han sido objeto de una distinción o 
reconocimiento público” (2010, pág. 45)  
Indicador 3: Remuneración  
Griffin y Moorhead “En las organizaciones que basan las remuneraciones en 
evaluaciones de puestos, los gerentes pueden recompensar a los empleados que trabajan más 




1.4. Formulación del problema 
El trabajo de investigación se aplicó en el distrito de Los Olivos, 2018, donde se analizó: 
“Selección de personal y el desempeño laboral de la empresa de transporte Martínez 
E.I.R.L., Los Olivos 2018”, seguidamente se describió la investigación formulando a 
continuación las interrogantes: 
 
1.4.1. Problema General 
¿Cómo se relaciona la selección de personal  y el desempeño laboral  en la empresa 
transporte Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos - 2018? 
 
1.4.2. Problemas Específicos 
a) ¿Cómo se relaciona  el perfil del puesto y el desempeño laboral  en la empresa 
transporte Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos - 2018? 
b) ¿Cómo se relaciona las competencias y el desempeño laboral  en la empresa 
transporte Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos - 2018? 
c) ¿Cómo se relaciona las pruebas psicométricas y el desempeño laboral en la empresa 





1.5. Justificación del estudio 
El presente estudio se desarrolló con investigaciones de actualidad y hechos recientes, por 
lo tanto, la investigación se justificó mediante las siguientes relevancias: 
Conveniencia: 
El propósito de esta investigación radica en brindar una adecuada solución al problema 
efectuado en la selección de personal y el desempeño laboral en la empresa de transporte 
Martínez E.I.R.L., el estudio dio a conocer la forma en la que se relaciona la variable 




La investigación permite tomar decisiones correctas a las organizaciones que tengan una 
problemática parecida, también podrá ser utilizado por personas que busquen información 
con una problemática similar, con respecto a la selección de personal y la relación que pueda 
existir con el desempeño laboral de los colaboradores. 
 
Valor teórico: 
El estudio se justificó con aportes teóricas existentes como medio informativo para otros 
usuarios con propuestas que tengan relación a las variables planteadas, puesto que analiza 
algunos sistemas de selección de personal y su relación con el desempeño laboral, la cual 
cuenta con diversas teorías que fueron demostrados por su validez en la investigación y 
proponiendo con temas que servirá como apoyo para las futuras investigaciones. 
 
Utilidad Metodológica: 
En la investigación se presentó el estudio de tipo aplicada, por lo que se va demostrar su 
validez y confiabilidad y la descripción detallada mediante métodos científicos sobre la 
selección de personal y el desempeño laboral. De acuerdo al estudio, presenta un diseño no 
experimental, por lo que se realiza sin manipulación de las variables observándolo de 
acuerdo a su contexto natural. 
 
Viabilidad: 
En la investigación el tema planteado fue factible, puesto que el desarrollo del tema cuenta 





1.6. Planteamiento de Hipótesis 
 
1.6.1. Hipótesis General 
La selección del personal se relaciona significativamente con  el desempeño  laboral en la 
empresa transporte Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos – 2018.  
 
1.6.2. Hipótesis Específicas 
a) El perfil del puesto relaciona significativamente con el desempeño laboral en la 
empresa transporte Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos – 2018. 
b) Las competencias se relacionan significativamente con el desempeño laboral en la 
empresa de transporte Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos – 2018. 
c) Las pruebas psicométricas  se relacionan significativamente con el desempeño 
laboral en la empresa transporte Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los 




1.7.1. Objetivo General 
Determinar la relación en la selección de personal y el desempeño laboral en la empresa 
transporte Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos – 2018. 
 
1.7.2. Objetivos Específicos 
a) Determinar la relación entre el perfil del puesto y el desempeño laboral en la empresa 
transporte Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos – 2018. 
b) Determinar la relación entre las competencias y el desempeño laboral en la empresa 
transporte Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos – 2018. 
c) Determinar  la relación entre las pruebas psicométricas y el desempeño laboral en la 








II. - MÉTODO 
 
2.1. Método de la investigación  
La investigación se desarrolló con el método hipotético - deductivo, porque la investigación 
que se planteó fue de lo general a lo específico. 
Según la opinión de Cerda  “El método es un procedimiento que toma unas 
aseveraciones en calidad de hipótesis y comprueba tales hipótesis, deduciendo de ellas, en 
conjunto con otros conocimientos que ya poseemos, conclusiones que confrontamos con los 
hechos” (1991) 
Por otra parte, Bernal señaló que “El método hipotético–deductivo consiste en un 
procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipótesis y busca refutar o 
falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los 
hechos” (2010) 
Al realizar la presente investigación con el método Hipotético Deductivo, nos permitirá 
plantear la hipótesis sobre la selección de personal y el desempeño laboral de la empresa  de 
transportes Martínez E.I.R.L., de las cuales el horizonte de estudio se podrá verificar con la 
veracidad o falsedad de las mismas. 
 
2.1 Tipo, diseño y nivel de la investigación 
2.1.1 Tipo de la investigación 
El presente trabajo de investigación se realizó bajo el esquema metodológico del tipo 
aplicada por que se utilizó los conocimientos científicos y teóricos de la variable selección 
de personal y desempeño laboral dando una solución al problema de estudio. Según Murillo 
“la investigación aplicada recibe el nombre de investigación práctica o empírica, se 
caracteriza porque busca la aplicación o utilización de los conocimientos adquiridos, a la vez 
que se adquieren otros, después de implementar y sistematizar la práctica basada en 
investigación. El uso del conocimiento y los resultados de investigación que da como 
resultado una forma rigurosa, organizada y sistemática de conocer la realidad” (2008) 
“La investigación aplicada esta centra al campo de prácticas habitual, se enfoca en el 
desarrollo y así como en la aplicación del conocimiento adquirido en la realización del 
estudio. Facilita la solución al problema general. Es decir, la investigación aplicada 
puntualiza en los problemas generales y específicos de la investigación de un ámbito 





Los métodos del tipo aplicada tienen como objetivo principal brindar información 
útil para desarrollar alternativas de soluciones a un problema general en un determinado 
tiempo y espacio. 
 
2.1.2. Diseño de la investigación 
La investigación presenta un diseño no experimenta -de corte transversal, visto que no se 
maniobró deliberadamente las variables y su eventualidad, es trasversal porque se 
recolectaron datos un tiempo específico. 
Según Carrasco “un diseño no experimental: Son aquellos cuyas variables 
independientes carecen de manipulación intencional, y no poseen grupos de control, ni 
mucho menos experimental. Analizan y estudian los hechos y fenómenos de la realidad 
después de su ocurrencia”. (p. 71) 
Además de ello es transversal,  “Este diseño se utiliza para realizar estudios de 
investigación de hechos y fenómenos de la realidad, en un momento determinado del 
tiempo”. (p. 72) (Carrasco, 2005) 
 
2.1.3. Nivel de la investigación 
El nivel de investigación  es de tipo  descriptivo - correlacional, porque al describir las 
distintas características de las variables  selección de personal y desempeño laboral así como 
relacionar el porqué de los hechos, de la misma manera se busca que se establezca la relación 
que existe entre las dos variables durante un periodo determinado. 
Fidias (2012) afirma lo siguiente:  
La investigación descriptiva consiste en la caracterización de un hecho, fenómeno, 
individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento. Los resultados 
de este tipo de investigación se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de 
los conocimientos se refiere. (p.24) (Fidias, 2012) 
 
2.2. Variables, Operacionalización 
 
2.2.1. Variables 
En la investigación se presenta las siguientes variables de estudio: la variable X “Selección 






Tabla 1: Variables de investigación 
 
VARIABLES 
Variable 1 Selección de personal 
Variable 2 Desempeño laboral 
Fuente: Elaboración propia 
 
2.2.2. Operacionalización de variables  
  






 Tabla 2: Matriz de operacionalización de las variables 
 
















Chiavenato (2009) La selección de 
personal es un sistema de comparación 
y elección (toma de decisiones). Por 
tanto, es necesario que se apoye en 
algún parámetro o criterio de 
referencia para que la comparación 
tenga cierta validez. El parámetro o 
criterio de la comparación y la 
elección se debe extraer de la 
información sobre el puesto a cubrir o 
las competencias deseadas (como 
variable independiente) y sobre los 
candidatos que se presentan (como 
variable dependiente). Así, el punto de 
partida para el proceso de la selección 
de personal es la obtención de 
información significativa sobre las 
competencias deseadas. (p.143) 
Es un conjunto de pasos que tiene 
como finalidad realizar un buen 
análisis  de los currículos 
profesionales, con el fin de que se 
cumpla con las dimensiones , 
indicadores para poder tener un 
buen instrumento de investigación 
Perfil del puesto 
Descripción del puesto  
La técnica que se 
utilizó fue la 







  1 = NUNCA 
 
   2= CASI 
NUCA 
 
   3 = A VECES 
 
    4 = CASI 
SIEMPRE 
 





Competencias funcionales  
Competencias individuales  
Pruebas psicométricas 
Conocimientos de prueba  
Pruebas psicológicas  









 Chiavenato (2005): En general, el 
esfuerzo de cada individuo está en 
función del valor de las recompensas 
ofrecidas y de la probabilidad de que 
éstas dependan del esfuerzo. Ese 
esfuerzo individual está dirigido, por 
una parte, por las capacidades y 
habilidades del individuo y, por otra, 
por las percepciones que él tiene del 
papel que debe desempeñar. La 
evaluación del desempeño es una 
sistémica apreciación del desempeño 
del potencial de desarrollo del 
individuo en el cargo. Toda evaluación 
es un proceso para estimular o juzgar 
el valor, la excelencia, las cualidades 
de alguna persona. 
Es un conjunto de procedimientos 
que nos perite visualizar las tareas 
realizadas de reclutamiento de una 
nueva persona, tales como: 
capacitaciones, metas de la 




Logros de los objetivos  













2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población 
Arias “define a la población como un conjunto finito o infinito de elementos con 
características comunes para los cuales serán extensivas conclusiones de la investigación. 
Esta queda determinada por el problema y por los objetivos del estudio” (p.81) (2006) 
La investigación se realizó en la empresa de transporte Martínez E.I.R.L., que cuenta con 56 
colaboradores. Según Carrasco (2005): “Es el conjunto de todos los elementos (unidades de 
análisis) que pertenecen al ámbito espacial donde se desarrolla el trabajo de investigación” 
(2005, pág. 236) 
 
Tabla 3: Colaboradores de la empresa 







Administrativo 3 Planilla 3 
Supervisor de 
flota 
1 Planilla 1 
Conductores 43 Planilla 
52 
Conductores 9 RxH 
   56 




Arias “Un subconjunto representativo y finito que se extrae de la población accesible” (2006, 
pág. 83) 
Para la realización de la presente investigación se considera como muestra al total de la 
población, es decir se trabajará con todos los 56 colaboradores de la empresa transporte 
Martínez E.I.R.L., en este sentido toma el nombre de muestra censal. 
 
2.3.3. Muestreo 
Para la presente investigación se utilizará el muestreo no probabilístico por conveniencia, 
por que participaran los 56 colaboradores de la empresa, ya que  esto nos permite la 






2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
2.4.1. Técnica 
En la investigación la técnica a utilizar fue la encuesta que estuvo dirigido a los 
colaboradores de la empresa Martínez, según Carrasco (2005), “La encuesta es una técnica 
para la investigación social por excelencia, debido a su utilidad, versatilidad, sencillez y 
objetividad de los datos que con ella se obtiene” (2005, pág. 314) 
Con respecto al instrumento, Fernández, S., Hernández C. y Baptista L. (2006) explicaron 
que un instrumento para la medición: “es aquel que registra datos observables que 
representan verdaderamente los conceptos o las variables que el investigador tiene en mente” 
(pág. 276) 
En esta investigación utilizaremos como instrumento el cuestionario, ya que, como 
mencionan los autores citados anteriormente, es una herramienta, muy confiable y sencilla. 
Ello nos permitirá recolectar la información necesaria de la empresa de transporte Martínez 
E.I.R.L., con mayor facilidad. Cabe precisarse que para la investigación se adaptó esta escala 
presentando cinco opciones de respuesta: Nunca, Casi Nunca, A Veces, Casi Siempre y 




El instrumento que se elaboró fue el cuestionario, en la cual los datos se recolectaron para 
medir sus actitudes y opiniones logrando la fiabilidad, la encuestas se ha elaborado con 22 
preguntas en función a los indicadores. 
Según Fernández, Hernández y Baptista (2006) “un instrumento de medición es aquel 
que registra datos observables que representan verdaderamente los conceptos o las variables 
que el investigador tiene en mente.” (pág. 276) 
Según Carrasco (2005), “el cuestionario es el instrumento de investigación social 
más usado cuando se estudia gran número de personas, ya que permite una respuesta directa, 
mediante la hoja de preguntas que se le entrega a cada una de ellas”. (pág. 318) 
 
2.4.3. Validez 
La validez de esta investigación se llevó a cabo a través de expertos. Según Fernández, 
Hernández y Baptista, (2006) “el juicio de expertos en ciertos estudios es necesaria la 





En la presente investigación se empleó la técnica validación por el juicio de expertos en el 
área gestión de organizaciones con el grado académico de magister y doctor que laboran en 
la Escuela de Administración de la Universidad Cesar Vallejo, la validación se dio por los 
siguientes: 
 
Grado Apellidos y Nombres Resultado 
Dr. ALVA ARCE, CESAR ROSEL. Aplicable 
Dr. COSTILLA CASTILLO, PEDRO. Aplicable 
Dra. MARTINEZ ZAVALA, MARIA. Aplicable 
 
Los cuales dieron su aprobación firmando los formatos de validez entregados a cada uno. 
 
2.4.4. Confiabilidad 
El instrumento mide el grado de aplicación a los resultados. Según Bernal (2010), “la 
confiabilidad de un cuestionario se refiere a la consistencia de las puntuaciones obtenidas 
por las mismas personas, cuando se les examina en distintas ocasiones con los mismos 
cuestionarios […]” (pág. 247) 
En la investigación se empleó un cuestionario de tipo Likert de 5 categorías. Debido 
a ello se buscó la fiabilidad de dichos cuestionarios, la cual se analizó el Alfa de Cronbach. 
El cuestionario se empleó para evaluar la relación existente entre la selección del personal 
(variable X) y el desempeño laboral (variable Y) en la empresa de transporte Martínez 
E.I.R.L., y se obtuvo el siguiente resultado: el instrumento estuvo compuesto por 22 
preguntas, la prueba se realizó a 56 colaboradores para el grado de confiabilidad se aplicó el 
Alfa de Cronbach con un nivel de confiabilidad del 93.6%  y significancia del 5% para la 
consistencia del contenido, para ello se utilizó el programa estadístico SPSS 24 y se obtuvo 
los siguientes resultados. 
Tabla 4: Procesamiento del Alfa de Cronbach 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 56 100.0 
Excluidosa 0 .0 
Total 56 100.0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 





Tabla 5: Estadística de fiabilidad 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
.936 22 
                                         Fuente: Elaboración propia       
 
Tabla 6: Coeficientes de Confiabilidad 
 
ESCALA DE VALORES PARA DETERMINA LA CONFIABILIDAD 
-Coeficiente alfa >.9 es excelente 
FIABLE y CONSISTENTE 
- Coeficiente alfa >.8 es bueno 
-Coeficiente alfa >.7 es aceptable 
INCONSISTENTE, 
INESTABLE 
- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable 
- Coeficiente alfa >.5 es pobre. 
-Coeficiente alfa <.5 es inaceptable 
-Coeficiente alfa de 01. A 0.49  baja confiabilidad 
-Coeficiente alfa  0 es No confiable NO CONFIABLE. 
                       Fuente: George y Mallery (2003, p.231); Leyenda: > mayor a; < menor a 
                                                          
Interpretación: En la tabla 5 , muestra los resultados obtenidos con el  SPSS 24, con un 
índice de  confiabilidad de .936, nivel considerada como excelente, fiable y consistente de 
acuerdo a los criterios de George y Mallery (2003, p.231), por otro lado este resultado es 
elevada de acuerdo a los criterios de Sampieri R. (20, P. 221.), significando que los 
instrumentos de medición aplicados están correlacionados para cada uno de las variables 
(preguntas) consideradas en el cuestionario aplicado, con la escala de lickert de 5 criterios; 
es internamente fuerte, pues mide con exactitud los ítems, que se pretende. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Se empleó el software  SPSS 24, realizándose la pruebas de Spearman buscando obtener los 
niveles de correlación, la prueba de normalidad para conocer la distribución, la prueba de 
confiabilidad saber la confiabilidad del instrumento, el juicio de los especialistas para validar 






2.5.1. Método descriptivo 
La presente investigación se elaboró mediante un estudio descriptivo, apoyado en el software 
SPSS 24, La estadística descriptiva aplicada nos proporcionó la obtención, descripción, 
clasificación, análisis de datos, mediante la construcción de tablas y gráficos. 
 
2.5.2. Método inferencial 
 La estadística inferencial es la que aplica métodos a través de la inferencia analizando las 
propiedades de la población, teniendo como objetivo el resumir, obtener información del 
análisis de la muestra, generando inferencias, predicciones y conclusiones haciendo 
deducciones sobre el total de la muestra y/o población. 
 
2.6. Aspectos Éticos  
El trabajo realizado se ejecutó con honestidad y transparencia, se garantiza veracidad y 
contundencia en los resultados obtenidos y la información obtenida solo fue usada para la 
presente investigación. 
Los encuestados no fueron expuestos a ninguna clase de peligro, ni respondieron por 
obligación, al contrario brindaron su apoyo y disposición ya que en esta investigación se 
mantuvo una postura sumisa y humilde al momento de recolectar los datos. 
Toda la información utilizada en la investigación es verdadera y posee fuentes veraces, por 
















III. – RESULTADOS 
 
3.1. Análisis Inferencial Prueba de Normalidad  
Hipótesis General  
HG: La selección del personal se relaciona directa y significativa con  el desempeño  
laboral en la empresa transporte Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos – 
2018. 
I. Planteamiento de Hipótesis 
H0: La distribución es normal. 
Ha: La distribución no es normal. 
II. Regla de decisión:  
p < 0,05, se rechaza la Ho. 
p > 0,05, acepta la Ho.  
Significancia: 
α : (0 < α < 1); donde α=0,05 
p = Sig 
III. Estadística de la prueba de normalidad 
 
Tabla 7: Prueba de normalidad 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
selección del personal (agrupado) .228 56 .000 
desempeño laboral (agrupado) .244 56 .000 
a. Corrección de la significación de Lilliefors 
Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: Según la normalidad de Kolmogorov-Smirov, la muestra fue realizada a 56 
elementos, dando como resultado con un 95% de confianza, el p-valor = 0.000 < α=0.05. 
Por ello, se rechaza la hipótesis nula, aceptándose la hipótesis de normalidad, por lo tanto  
no tiene una distribución normal los datos y serán tratados bajo pruebas no paramétricas 






3.2. Prueba de Hipótesis de Relación por Variables Agrupadas 
Hipótesis General  
HG: La selección del personal se relaciona directa y significativa con  el desempeño  
laboral en la empresa transporte Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos – 
2018. 
I. Planteamiento de Hipótesis 
H0: La selección del personal no se relaciona el desempeño  laboral de la  empresa  
transporte Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos -2018. 
Ha: La selección del personal se relaciona el desempeño  laboral de la  empresa  transporte 
Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos -2018. 
II. Regla de decisión:  
Sig. p= 0.05, nivel de aceptación = 95%, Z=1.96  
Si la Sig. p < Sig. 0.05, entonces se rechaza la Ho (Hipótesis Nula)  
Si la Sig. p> Sig. 0.05, entonces se acepta la H a (Hipótesis Alterna) 
 
Tabla 8: Análisis de correlación 
 
Coeficiente Correlación 
-1.00 Correlación negativa grande o perfecta 
-0.90 Correlación negativa muy alta o muy fuerte 
-0.75 Correlación negativa alta o considerable 
-0.50 Correlación negativa moderada o media 
-0.25 Correlación negativa baja o débil 
-0.10 Correlación negativa muy baja o muy débil 
0.00 No existe Correlación alguna entre las variables o es nula 
+0.10 Correlación positiva muy baja o muy débil 
+0.25 Correlación positiva baja o débil 
+0.50 Correlación positiva moderada o media 
+0.75 Correlación positiva alta o considerable 
+0.90 Correlación positiva muy alta o muy fuerte 
+1.00 Correlación positiva grande y perfecta 








III. Estadística de contraste de hipótesis 
 









Rho de Spearman selección del personal 
(agrupado) 
Coeficiente de correlación 1.000 .739** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 56 56 
desempeño laboral 
(agrupado) 
Coeficiente de correlación .739** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 56 56 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: En la tabla 9 se observa que la población es 56 colaboradores, la 
investigación es no paramétrica porque no se distribuyeron de cierta forma la probabilidad 
especifica; la prueba de los resultados de correlación de Spearman es .739 conforme a los 
niveles de correlación de la tabla 8 existe una correlación positiva moderada o media; de 
igual manera se observa que la significancia encontrada es 0.000 que es menor al nivel de 
significancia de 0.05 (0,00 < 0,05; 95%; Z=1.96). Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula 
y se acepta la hipótesis alterna: Existe una correlación significativa entre el nivel de la  
selección del personal y el desempeño  laboral de la  empresa  transporte Martínez E.I.R.L., 
en el distrito de Los Olivos -2018. 
 
a) Prueba de Hipótesis de Relación por Dimensiones Agrupadas 
Prueba de Hipótesis Específica 1 
Hipótesis General  
HG: El perfil del puesto relaciona directa y significativa con el desempeño laboral en la 
empresa transporte Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos – 2018. 
I. Planteamiento de Hipótesis 
H0: El perfil del puesto no se relaciona con el desempeño laboral en la  empresa  
transporte Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos -2018. 





Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos -2018. 
II. Regla de decisión:  
Sig. p= 0.05, nivel de aceptación = 95%, Z=1.96 
Si la Sig. p < Sig. 0.05, entonces se rechaza la Ho (Hipótesis Nula)  
Si la Sig. p > Sig. 0.05, entonces se acepta la H a  (Hipótesis Alterna) 
III. Estadística de contraste de hipótesis 
 
Tabla 10: Análisis de correlación – perfil del puesto y desempeño laboral 
    Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: En la tabla 10 se observa que la población es 56 colaboradores, la 
investigación es no paramétrica porque no se distribuyeron de cierta forma la probabilidad 
especifica; la prueba de los resultados de correlación de Spearman es .701 conforme a los 
niveles de correlación de la tabla 8 existe una correlación positiva moderada o media; de 
igual manera se observa que la significancia encontrada es 0.000 que es menor al nivel de 
significancia de 0.05 (0,00 < 0,05; 95%; Z=1.96). Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula 
y se acepta la hipótesis alterna: Existe relación entre el perfil del puesto con el desempeño 
laboral en la  empresa  transporte Martínez E.I.R.L., en el distrito de Los Olivos -2018. 
 
Prueba de Hipótesis Específica 2 
Hipótesis General 
HG: Las competencias se relaciona de manera directa y significativa con el desempeño 










Rho de Spearman PERFIL DEL PUESTO 
(agrupado) 
Coeficiente de correlación 1.000 .701** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 56 56 
desempeño laboral 
(agrupado) 
Coeficiente de correlación .701** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 56 56 





I. Planteamiento de Hipótesis 
H0: Las competencias no se relacionan con el desempeño laboral en la  empresa  transporte 
Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos -2018. 
Ha: Las competencias se relacionan con el desempeño laboral en la  empresa  transporte 
Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos -2018. 
II. Regla de decisión:  
Sig. T= 0.05, nivel de aceptación = 95%, Z=1.96  
Si la Sig. E < Sig. T, entonces se rechaza la Ho (Hipótesis Nula)  
Si la Sig. E > Sig. T, entonces se acepta la H a  (Hipótesis Alterna) 
 
III. Estadística de contraste de hipótesis     









Rho de Spearman COMPETENCIAS 
(agrupado) 
Coeficiente de correlación 1.000 .680** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 56 56 
desempeño laboral 
(agrupado) 
Coeficiente de correlación .680** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 56 56 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: En la tabla 11 se observa que la población es 56 colaboradores, la 
investigación es no paramétrica porque no se distribuyeron de cierta forma la probabilidad 
especifica; la prueba de los resultados de correlación de Spearman es .680 conforme a los 
niveles de correlación de la tabla 8 existe una correlación positiva alta o considerable; de 
igual manera se observa que la significancia encontrada es 0.000 que es menor al nivel de 
significancia de 0.05 (0,00 < 0,05; 95%; Z=1.96). Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula 
y se acepta la hipótesis alterna: Existe una relación significativa entre las competencias  y el 
desempeño laboral en la  empresa  transporte Martínez E.I.R.L., ubicado en el distrito de Los 
Olivos -2018. 






HG: Las pruebas psicométricas  se relaciona directa y significativa con el desempeño laboral 
en la empresa transporte Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos – 2018. 
I. Planteamiento de Hipótesis 
H0: Las pruebas psicométricas no se relaciona con el desempeño laboral en la  empresa  
transporte Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos -2018. 
 Ha: Las pruebas psicométricas se relaciona con el desempeño laboral en la  empresa  
transporte Martínez E.I.R.L. ubicado en el distrito de Los Olivos -2018. 
II. Regla de decisión:  
Sig. T= 0.05, nivel de aceptación = 95%, Z=1.96  
Si la Sig. E < Sig. T, entonces se rechaza la Ho (Hipótesis Nula)  
Si la Sig. E > Sig. T, entonces se acepta la H a (Hipótesis Alterna) 
III. Estadística de contraste de hipótesis 
Tabla 12: Análisis de correlación – pruebas psicométricas y el desempeño laboral 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: En la tabla 12 se observa que la población es 56 colaboradores, la 
investigación es no paramétrica porque no se distribuyeron de cierta forma la probabilidad 
especifica; la prueba de los resultados de correlación de Spearman es .664 conforme a los 
niveles de correlación de la tabla 8 existe una correlación positiva moderada o media; de 
igual manera se observa que la significancia encontrada es 0.000 que es menor al nivel de 
significancia de 0.05 (0,00 < 0,05; 95%; Z=1.96). Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna: Existe una relación significativa entre las pruebas 









Rho de Spearman PRUEBAS 
PSICOMÉTRICAS 
(agrupado) 
Coeficiente de correlación 1.000 .664** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 56 56 
desempeño laboral 
(agrupado) 
Coeficiente de correlación .664** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 56 56 





psicométricas y el desempeño laboral en la  empresa de transportes  Martínez E.I.R.L., en el 
distrito de Los Olivos -2018. 
 
3.3. Análisis descriptivo de los Datos  
Barra de la dimensión Perfil del puesto – Selección del personal 
Tabla 13: Dimensión 1 - Perfil del puesto 
PERFIL DEL PUESTO (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos CASI NUNCA 13 23.2 23.2 23.2 
ALGUNAS VECES 16 28.6 28.6 51.8 
CASI SIEMPRE 19 33.9 33.9 85.7 
SIEMPRE 8 14.3 14.3 100.0 
Total 56 100.0 100.0  
Fuente: Elaboración propia 
 
¿El perfil del puesto se corrobora directamente con la descripción detallada del 
puesto? 
 




















Interpretación: Según los resultados de la gráfica 1, de 56 colaboradores encuestados, se 
observa que el 33.93% de los encuestados representa 19 personas, donde  respondieron que 
“Casi Siempre” el perfil del puesto se corrobora directamente con la descripción detallada 
del puesto. Asimismo, se observa que el 28.6% de los encuestados que representa 16 
personas, respondieron “Algunas Veces”, mientras que el 23.21% de los encuestados que 
representa 13 personas, respondieron “Casi Nunca”, luego el 14.29% de los encuestados que 
representan 8 personas respondieron “Siempre”, y finalmente el 2.78% de los encuestados 
que representa 0 personas respondieron “Nunca” con la dimensión perfil del puesto de la 
empresa de Transporte Martínez E.I.R.L., Los Olivos, 2018. 
Barra de la dimensión competencias – selección del personal 
Tabla 14: Dimensión 2 – Competencias 
COMPETENCIAS (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos NUNCA 2 3.6 3.6 3.6 
CASI NUNCA 14 25.0 25.0 28.6 
ALGUNAS VECES 18 32.1 32.1 60.7 
CASI SIEMPRE 17 30.4 30.4 91.1 
SIEMPRE 5 8.9 8.9 100.0 
Total 56 100.0 100.0  
Fuente: Elaboración propia 
¿Los colaboradores demuestran eficientemente sus competencias individuales? 
 






















Interpretación: obteniendo los resultados de la gráfica 2, de 56 colaboradores encuestados, 
observamos que el 32.1% de los encuestados representa 18 personas, respondieron que 
“Algunas Veces” los colaboradores demuestran eficientemente sus competencias 
individuales. Asimismo, se observa que el 30.4% de los encuestados que representa 17 
personas, respondieron “Casi siempre”, mientras que el 25% de los encuestados que 
representa 14 personas, respondieron “Casi Nunca”, luego el 8.9% de los encuestados que 
representan 5 personas respondieron “Siempre” con la dimensión competencias de la 
empresa de Transporte Martínez E.I.R.L., Los Olivos, 2018. 
Barra de la dimensión Pruebas Psicométrica – Selección del Personal 
Tabla 15: Dimensión 3 – Pruebas Psicométricas 
PRUEBAS PSICOMÉTRICAS (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos CASI NUNCA 15 26.8 26.8 26.8 
ALGUNAS VECES 13 23.2 23.2 50.0 
CASI SIEMPRE 23 41.1 41.1 91.1 
SIEMPRE 5 8.9 8.9 100.0 
Total 56 100.0 100.0  
Fuente: Elaboración propia 
¿Los conocimientos de prueba que son establecidos dentro de la organización les 
ayudan a mejorar sus capacidades? 


















Interpretación: Según los resultados de la gráfica 3, de 56 colaboradores encuestados, 
observamos que el 41.07% de los encuestados representan 23 personas, respondieron que 
“Casi Siempre”, Los conocimientos de prueba que son establecidos dentro de la organización 
les ayudan a mejorar sus capacidades. Asimismo, se observa que el 26.79% de los 
encuestados que representan 16 personas, respondieron “Casi Nunca”, luego 21.4% de los 
encuestados que representan 12 personas respondieron “Algunas veces” y finalmente el 
5.4% de los encuestados que representan 3 personas respondieron “Siempre” con la 
dimensión pruebas psicométricas de la empresa de transporte Martínez E.I.R.L., Los Olivos, 
2018. 
 
Barra de la dimensión Metas organizacionales – Desempeño laboral 
Tabla 16: Dimensión 4 – Metas organizacionales 
 
METAS ORGANIZACIONALES  (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos CASI NUNCA 12 21.4 21.4 21.4 
ALGUNAS VECES 16 28.6 28.6 50.0 
CASI SIEMPRE 25 44.6 44.6 94.6 
SIEMPRE 3 5.4 5.4 100.0 
Total 56 100.0 100.0  
Fuente: Elaboración propia 
¿Los colaboradores reciben reconocimientos por los logros alcanzados? 
 














Interpretación: Según los resultados de la gráfica 4, de 56 colaboradores encuestados, 
observamos que el 44.64% de los encuestados representan 25 personas, respondieron que 
“Casi Siempre” Que los colaboradores reciben reconocimientos por los logros alcanzados. 
Asimismo, se observa que el 28.6% de los encuestados que representan 16 personas, 
respondieron “Algunas Veces”, luego 21.4% de los encuestados que representan 12 personas 
respondieron “Casi Nunca” y finalmente el 5.4% de los encuestados que representan 3 
personas respondieron “Siempre” con la dimensión metas organizacionales de la empresa de 
transporte Martínez E.I.R.L., Los Olivos, 2018. 
 
Barra de la dimensión Capacitaciones - Desempeño laboral 
Tabla 17: Dimensión 5 - Capacitaciones 
CAPACITACIONES (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos CASI NUNCA 14 25.0 25.0 25.0 
ALGUNAS VECES 18 32.1 32.1 57.1 
CASI SIEMPRE 21 37.5 37.5 94.6 
SIEMPRE 3 5.4 5.4 100.0 
Total 56 100.0 100.0  






¿El desempeño laboral refleja el nivel de conocimiento adquirido en las 
capacitaciones? 























Interpretación: Según los resultados de la gráfica 5, de 36 colaboradores encuestados, 
observamos que el 37.5% de los encuestados representan 21 personas, respondieron que 
“Casi Siempre” El desempeño laboral refleja el nivel de conocimiento adquirido en las 
capacitaciones. Asimismo, se observa que el 32.1% de los encuestados que representan 18 
personas, respondieron “Algunas Veces”, luego el 25% d los encuestados que representan a 
114 personas, respondieron “Casi Nunca” y finalmente el 5.4% de los encuestados que 
representan 3 personas respondieron “Siempre” con la dimensión capacitaciones de la 










Barra de la dimensión Recompensas – Desempeño laboral 
 
Tabla 18: Dimensión 6 - Recompensas 
RECOMPENSAS (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos NUNCA 2 3.6 3.6 3.6 
CASI NUNCA 11 19.6 19.6 23.2 
ALGUNAS VECES 16 28.6 28.6 51.8 
CASI SIEMPRE 19 33.9 33.9 85.7 
SIEMPRE 8 14.3 14.3 100.0 
Total 56 100.0 100.0  
 Fuente: Elaboración propia 
¿Los colaboradores reciben una remuneración adecuada de acuerdo a su desempeño 
laboral? 
 

















Interpretación: Según los resultados de la gráfica 6, de 56 colaboradores encuestados, 
observamos que el 33.9% de los encuestados representan 19 personas, respondieron que 





desempeño laboral. Asimismo, se observa que el 28.6% de los encuestados que representan 
16 personas, respondieron “Algunas Veces”, mientras que el 19.6% de los encuestados que 
representan 11 personas, respondieron “Casi Nunca”, luego el 14.3% de los encuestados que 
representan 8 personas respondieron “Siempre”, y finalmente el 3.6% de los encuestados 
que representan 2 personas respondieron “Nunca” con la dimensión Recompensas de la 
































IV. - DISCUSIÓN 
 
Para fundamentar similitudes o disconformidades de la indagación con otros autores, se 
examinaron los aspectos similares, discrepancias con otros estudios realizados en el país y 
estudios ajenos. 
 
Discusión por objetivos  
En la presente investigación se tuvo como objetivo determinar la relación de la selección de 
personal y el desempeño laboral en la empresa de transporte Martínez. Según los resultados 
obtenidos se observa con un 95% de confianza, el p-valor = 0.000 < α=0.05, con una muestra 
de 56 colaboradores, de igual manera se observa un resultado de Rho Spearman = 0.739 
concluyendo que existe correlación positiva moderada o media,  apreciándose en la tabla N 
8 de niveles de correlación de Hernández et .al. (2005, p.305), Por lo tanto, podemos decir 
que las variables de investigación se correlacionan. 
 
Es coherente el resultado de la investigación, los objetivos planteados con la 
propuesta de Jorge Luis Quenaya Villanueva (2017) cuyo objetivo principal es determinar 
la relación entre la selección de personal y el desempeño laboral del personal de la 
Subgerencia de Defensa Civil de la Municipalidad de Lima, ambos resultados muestran que 
existen evidencias para afirmar que la Selección de personal se relaciona significativamente 
con el Desempeño laboral por ello, en el requerimiento del perfil del puesto se debe brindar  
información clara de las actividades, detallando los requisitos de los puestos bajo las 
competencias requeridas y analizar al candidato con las pruebas psicométricas con el fin de 
poder identificar al personal calificado con las metas organizacionales de la empresa y dando 
conocer su desempeño laboral, según ello brindar las capacitaciones correspondientes y así 
recompensar a los empleados de acuerdo a sus logros. Ambas conclusiones concuerdan en 
fomentar la aplicación correcta sobre una buena selección de personal idóneo y competente 
para el puesto, que  bridará como resultado un desempeño laboral eficiente del mismo.   
 
Discusión por hipótesis 
La hipótesis general de la investigación es: “La selección del personal se relaciona 
significativamente con  el desempeño  laboral en la empresa transporte Martínez E.I.R.L., 





selección del personal se relaciona significativamente con  el desempeño  laboral de la 
empresa sosteniendo que se debe de realizar procedimientos correctos de selección, 
reclutamiento e ingreso del personal por parte del área de recursos humanos, esta 
investigación es coherente con la hipótesis de la investigación elaborada por  Quijano, A.y 
Silva, K. (2016), el cual sostiene en su hipótesis que la selección del personal incide en el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa en la cual, la investigación presenta la 
conclusión de reestructurar procesos referentes a las técnicas de evaluación y simulación, 
pruebas psicológicas, identificación de competencias, mejora de las relaciones 
interpersonales, desarrollo de capacitaciones y charlas de inducción para el desarrollo de 
actitudes y aptitudes a fin incrementar el desempeño laboral y de superar las expectativas 
del cliente. Ambas conclusiones fomentan de usar nuevas técnicas para identificar el 
rendimiento laboral de cada trabajador de acuerdo a las tareas que exige su cargo y para ello 
se debe capacitar al personal, por lo que se ratifican las hipótesis de la investigación siendo 
conforme con los resultados.  
 
Discusión por metodología  
En la investigación se utilizó el método  Hipotético – deductivo, tipo de investigación   
aplicada, diseño no experimental – transversal  con un nivel  descriptivo -  correlacional, el 
método que se utiliza coincide con la investigación de Inca, K. (2015), por que utilizó el 
mismo método para describir y  determinar el grado de correlación de sus variables de 
investigación, para la confirmación de las hipótesis planteadas y obtención de conclusiones, 
lo que le permitió aplicar los conocimientos propuestos por distintos autores en referencia a 
las variables de estudio. 
 
Discusión por teoría 
La investigación tuvo como variables: Selección de personal y desempeño laboral para  
efecto se utilizó distintos autores de las cuales se resaltan los siguientes: 
 
La investigación tiene como primera teoría principal a  Chiavenato (2002): La 
selección del personal y el reclutamiento son un conjunto de procedimientos orientado a 
atraer candidatos potencialmente calificados, capaces de ocupar cargos dentro de la 
organización. El reclutamiento debe atraer una cantidad de candidatos suficiente para 





es suministrar la selección de materia prima básica (candidatos) para su funcionamiento. La 
selección y el reclutamiento consisten en las actividades relacionadas con la investigación 
con la intervención de las fuentes capaces de proveer a la organización de un número 
suficiente de personas que ésta necesita para la consecución de sus objetivos. La cual es 
coherente con la teoría planteada por Quenaya (2017), quien cita a: Chiavenato (1999), quien 
lo define como   “la elección del trabajador conveniente para el puesto apropiado, entre los 
candidatos o los llamados postulantes, o a los más apropiados los cargos reales de la 
organización que solicita con miras a sostener o elevar las competencias” (p.185) 
 
  Chiavenato (2005): En general, el esfuerzo de cada individuo está en función del 
valor de las recompensas ofrecidas y de la probabilidad de que éstas dependan del esfuerzo. 
Ese esfuerzo individual está dirigido, por una parte, por las capacidades y habilidades del 
individuo y, por otra, por las percepciones que él tiene del papel que debe desempeñar. La 
evaluación del desempeño es una sistémica apreciación del desempeño del potencial de 
desarrollo del individuo en el cargo. Toda evaluación es un proceso para estimular o juzgar 
el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona. La cual es coherente con la teoría 
propuesta por Quenaya (2017), quien cita a  Chiavenato (2000)), quien señala que: el 
desempeño laboral: Es la conducta del individuo que busca alcanzar los objetivos planteados, 
ello establece la habilidad individual para obtener los objetivos (p.359).   
 
Discusión por conclusión  
La conclusión planteada sostiene que: la selección de personal guarda correlación positiva 
muy fuerte con el desempeño laboral, sosteniendo que se debe de mejorar el proceso de 
selección del personal fortaleciendo óptimamente  las pruebas psicométricas que ayuden a 
determinar mejor la predicción del desempeño laboral de cada trabajador. 
 
Dichas resultados son coherentes con el de Pesantez (2014) en la investigación 
titulada “El Proceso de reclutamiento y selección de personal y su incidencia en el 
desempeño laboral del personal administrativo del GADMP Gobierno Autónomo 
Descentralizado del municipio de Pujili, provincia de Ambato”. Donde se determinó se 
relaciona significativamente  El Proceso de reclutamiento y selección de personal en el 
desempeño laboral del personal administrativo del GADMP Gobierno Autónomo 





del personal depende del nivel de conocimientos y competencias que posee de acuerdo al 
puesto que desempeña, siendo así se pudo identificar que las únicas herramientas utilizadas 
durante el proceso de selección del personal son las pruebas de conocimientos, así mismo 
que el desempeño laboral de los funcionarios se debe a causas específicas como la utilización 
de un proceso de reclutamiento y selección del personal tradicional y la poca capacitación 


































Primera: De  los resultados obtenidos se determinó la relación entre la selección de personal 
y el desempeño laboral en la empresa transporte Martínez E.I.R.L., obteniéndose una 
relación rho de Spearman = 0,739 entre las variables indicando que existe una correlación 
directa con un nivel de correlación positiva moderada o media, además se observa que la 
significancia encontrada es 0.000 que es menor al nivel de significancia de 0.05 (0,00 < 0,05; 
95%; Z=1.96). Lo cual permite señalar que la relación es significativa entre el nivel de la  
selección del personal y el desempeño  laboral de la  Empresa  Transporte Martínez E.I.R.L., 
sustentando con los resultados de la tabla 9. 
 
Segunda: De  los resultados obtenidos se determinó la relación entre el perfil del puesto y 
el desempeño laboral en la empresa transporte Martinez E.I.R.L., obteniéndose una relación 
rho de Spearman = 0,701 entre las variables indicando que existe una correlación directa con 
un nivel de Correlación positiva moderada o media, además se observa que la significancia 
encontrada es 0.000 que es menor al nivel de significancia de 0.05 (0,00 < 0,05; 95%; 
Z=1.96). Lo cual permite señalar que la relación es significativa entre el perfil del puesto   y 
el desempeño  laboral de la  Empresa  Transporte Martínez E.I.R.L. sustentando con los 
resultados de la tabla 10. 
 
Tercera: De  los resultados obtenidos se determinó la relación entre las competencias y el 
desempeño laboral en la empresa transporte Martínez E.I.R.L., obteniéndose una relación 
rho de Spearman = 0,680 entre las variables indicando que existe una correlación directa con 
un nivel de Correlación positiva alta o considerable, además se observa que la significancia 
encontrada es 0.000 que es menor al nivel de significancia de 0.05 (0,00 < 0,05; 95%; 
Z=1.96). Lo cual permite señalar que la relación es significativa entre el nivel de 
conocimiento y el desempeño  laboral de la  Empresa  Transporte Martínez E.I.R.L., 
sustentando con los resultados de la tabla 11. 
 
Cuarta: De los resultados obtenidos se determinó  la relación entre las pruebas 
psicométricas y el desempeño laboral en la empresa transporte Martínez E.I.R.L., 





una correlación directa con un nivel de Correlación positiva moderada o media, además se 
observa que la significancia encontrada es 0.000 que es menor al nivel de significancia de 
0.05 (0,00 < 0,05; 95%; Z=1.96). Lo cual permite señalar que la relación es significativa 
entre el nivel de las  pruebas psicométricas y el desempeño  laboral de la  Empresa  





























VI. - RECOMENDACIONES 
 
Se recomienda la implementación y la evaluación de programas de  selección de personal 
con la finalidad de contar con un capital humano idóneo y adecuado cumpliendo el perfil del 
puesto bajo ciertas competencias y habilidades para tomar decisiones logrando así el perfil 
adecuado para ocupar el puesto requerido y un correcto  desempeño de sus actividades. 
 
Se recomienda realizar un estudio exhaustivo del perfil del puesto y el desempeño laboral 
en la empresa ya que esto permitiría tener una información más exacta a cerca de 
las descripciones del puesto y los requisitos para cumplir el trabajo, logrando así una mejor 
clasificación en el proceso de selección y de esa manera elegir al personal adecuado. 
  
Se recomienda realizar por parte del supervisor evaluaciones de competencias y desempeño 
laboral en la empresa ya que se ve reflejado en los comportamientos de los colaboradores  de 
acuerdo a sus conocimientos, habilidades y actitudes que suman un valor económico para la 
empresa, siendo éstas como mínimo cada seis meses para verificar que se está contando con 
el personal idóneo y con todas las capacidades, habilidades y aptitudes necesarias para 
realizar su trabajo de la manera más eficiente y eficaz posible. 
  
Se recomienda realizar pruebas psicométricas de apoyo para la medición del personal a 
seleccionar, se exhorta diseñar pruebas teóricas como  prácticas  a su vez que es conveniente 
medir su desempeño psicológico y físico, así como realizar entrevistas de trabajo 
implementando preguntas para obtener información personal, familiar y actitudinal de los 
candidatos al puesto de trabajo, y dedicarle a la entrevista de trabajo un mayor tiempo para 
poder indagar en los temas de interés. 
 
Se recomienda seguir lo veinte pasos básicos e indispensables para una selección de personal 













VII.- REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS 
 
Alles, M. (2006). Selección por competencias. Argentina: Granica. 
  
Aguirre Beltran, G. E., & Granda Garcia, M. G. (2013). Diseñar un proceso integrado de 
reclutamiento, selección e inducción de personal., caso: "Textiles del valle S.A." 
sangolqui - periodo 2012. Quito - Ecuador: Universidad Politécnica Salesiana. 
 
Alvarado Guerrero, W. R. (2014). El reclutamiento y selección de personal en el 
desempeño laboral de los colaboradores en la empresa calzado ¨gamos¨ de la 
ciudad de ambato, provincia de tungurahua. Ambato - Ecuador: Universidad 
Técnica de Ambato. 
 
Arias, F. (2006). El proyecto de investigación: introducción a la metología científica(5ta 
Ed.). Venezuela: Editorial Episteme C.A. 
 
Bernal Torres, C. A. (2010). Metodología de la investigación (3ra. Ed.). Colombia: 
Pearson. 
 
Blanco Salcedo, R., & Fortunato Perez, D. (2014). El proceso de selección del directivo 
público y su relación con el desempeño laboral profesional en las instituciones 
educativas de los distritos de santiago de surco y barranco año 2013. Lima - Perú. 
 
Bohlander, G., & Snell, S. (2008). Administración de recursos humanos. México: Cengage 
Learning Editores, S.A. 
 
Cancinos Kestler, A. M. (2015). Selección de personal y desempeño laboral. Guatemala: 
Universidad Rafael Landívar. 
 
Carrasco, S. (2005). Metodología de la investigación científica. Pautas metodológicas 
para diseñar y elaborar proyecto de investigación. Perú: San Marcos. 
 
Castellano de la Torre Ugarte, F. A. (2013). Propuesta de mejora del proceso de 
reclutamiento y selección en una empresa de construcción e ingeniería. Lima - 
Perú. 
 




Chiavenato, I. (2000). Administración de Recursos Humanos. México: Mc Graw Hill. 
 
Chiavenato, I. (2006). Administración de personal. México: Mc Graw Hill. 
 
Chiavenato, I. (2009). Gestión del talento humano. México: McGRAW-
HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. 
 





los asesores de American Call Center (ACC) del departamento Inbound Pymes, 
empresa contratada para prestar servicios a conecel (CLARO). Guayaquil-
Ecuador: Universidad de Guayaquil. 
 
Córdova Sánchez, M. V. (2014). El Reclutamiento y Selección del personal. Ambato - 
Ecuador. 
 
Dessler, G., & Valera Juáres, R. (2011). Administración de recursos Humanos - enfoque 
latinoamericano. México: Pearson Educación de México, S.A. 
 
Fernández. (2005). Gestión por competencias: Un modelo estratégico para la dirección de 
recursos humanos. Primera edición. Madrid. 
 




Griffin , R., & Moorhead, G. (2010). Comportamiento Organizacional. México: Ediciones 
Cengage Learning. 
 
Griffin W, R., & Moorhead, G. (2011). Administración de Recursos Humanos. México: 
Pearson Educación. 
 
Harrison, A. (2013). Siete de cada diez parados carecen de un plan para afrontar la 
búsqueda de empleo. Revista 20 minutos. 
 
Hernández Sampieri, R., Fernández Collado, C., & Baptista Lucio, M. (2006). 
Metodología de la investigación. Mexico: McGRAW-HILL / 
INTERAMERICANA EDITORES, S.A. DE C.V. 
 
Herrán Peñafiel, J. W., & Pérez Chamorro, F. J. (2014). El clima organizacional y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores del MIES Dirección 
Provincial Pichincha. Quito-Ecuador: Universidad Central de Ecuador. 
 
Ibáñez Machicao, M. (2005). Administración de recursos humanos en la empresa. Lima-
Perú: San Marcos. 
 
León Velázquez, A. A. (2004). Proceso de selección de personal para las pymes de la 
construcción. Querétaro-México: Instituto Tecnológico de la construcción. 
 
Mc Millan, J., & Schumacher, S. (2005). Investigación educativa. Madrid: Pearson. 
 
Meharifie Violeta, D. W. (2006). Los programas de reclutamiento, selección e inducción 
en el colegio capouilliez. Guatemala. 
 
Mejía Chan, Y. M. (2012). Evaluación del desempeño con enfoque en las cometencias 
laborales. Guatemala: Universidad Rafael Landívar. 
 







Murillo, P. (2015). Sistema de reclutamiento y selección de personal para la cadena de 
supermercados "MERCAMAXX" del Cantón los bancos, Provincia de Pechincha. 
Ecuador: Universidad Regional Autónoma de los Andes. 
 
Novelo, V. (2006). La capacitación de artesanos en México, una revisión. México: Plaza y 
Valdés, S.A. de C.V. 
 
Pesantez Herrera, H. I. (2014). El proceso de reclutamiento y selección de personal y su 
incidencia en el desempeño laboral del personal administrativo del gadmp 












PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA MUESTRA TÉCNICA 
PROBLEMA GENERAL: 
 
¿Cómo se relaciona la  selección 
del personal  y el desempeño 
laboral de la Empresa  transporte 
Martínez E.I.R.L.,  ubicado en el 




¿Cómo se relaciona el perfil del 
puesto con el desempeño laboral  
en la   empresa  transporte 
Martínez  E.I.R.L., ubicado en el 
distrito de Los Olivos - 2018? 
 
 
¿Cuál sería la relación que existe 
entre las competencias con el 
desempeño laboral en la   Empresa  
transporte Martínez E.I.R.L., 
ubicado en el distrito de Los 
Olivos - 2018? 
 
 
¿Qué relación existe éntrelas 
pruebas psicométricas con el 
desempeño laboral en la  empresa  
transporte Martínez E.I.R.L., 
ubicado en el distrito de Los 






Determinar  los procedimientos de 
la selección de personal y el 
desempeño laboral en la  empresa  
transporte Martínez E.I.R.L., 
ubicado en el distrito de Los 
Olivos - 2018 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 
 
Determinar la relación existente 
entre el perfil del puesto con el 
desempeño laboral en la   Empresa  
transporte Martínez E.I.R.L., 
ubicado en el distrito de Los 
Olivos - 2018 
 
Determinar la relación entre las 
competencias con el desempeño 
laboral en la   Empresa  transporte 
Martínez E.I.R.L., ubicado en el 




Determinar  la relación entre las 
pruebas psicométricas con el 
desempeño laboral en la   Empresa  
transporte Martínez E.I.R.L., 
ubicado en el distrito de Los 
Olivos - 2018 
HIPÓTESIS GENERAL: 
 
La selección del personal se 
relaciona significativamente con  
el desempeño  laboral en la 
empresa transporte Martínez 
E.I.R.L., ubicado en el distrito de 
Los Olivos – 2018. 
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS: 
 
El perfil del puesto relaciona 
significativamente con el 
desempeño laboral en la empresa 
transporte Martínez E.I.R.L., 
ubicado en el distrito de Los 
Olivos – 2018. 
 
Las competencias se relaciona de 
manera significativamente  con 
el desempeño laboral en la 
empresa de transporte Martínez 
E.I.R.L., ubicado en el distrito de 
Los Olivos – 2018. 
 
 
Las pruebas psicométricas  se 
relaciona directa y significativa 
con el desempeño laboral en la 
empresa transporte Martínez 
E.I.R.L., ubicado en el distrito de 





























































DISEÑO DE LA 
INVESTIGACIÓN: 
 



















consta de 56 
personas que 
laboran dentro 
de la empresa 
 
MUESTRA: 
La muestra es el 




















Se utilizará el software 
SPSS 24. 






Dirigido a los colaboradores de la empresa TRANSPORTE MARTINEZ E.I.R.L., El 
presente cuestionario se aplica con la intensión de recaudar información sobre la selección 
de personal y el desempeño laboral que se lleva en la mencionada empresa. Esta encuesta es  
de total anonimato, se le agradece de antemano por su tiempo y colaboración. Por favor 
utilice las siguientes alternativas:  
1= Nunca  2= Casi Nunca    3= A veces 4= Casi Siempre 5= Siempre  
EDAD:                                                    SEXO:
ITEMS 1 2 3 4 5 
1 ¿La descripción del puesto contiene una estructura definida para 
realizar una buena selección de personal? 
     
2 ¿El perfil del puesto se corrobora directamente con la descripción 
detallada del puesto?  
     
3 ¿La selección del personal está determinado por la calificación?      
4 ¿La responsabilidad asignada a las funciones es pertinente para cada 
cargo de la empresa? 
     
5 ¿Las funciones requeridas para el puesto están registrada en el MOF?      
6 ¿Las competencias funcionales de los colaboradores están 
establecidas de acuerdo a sus actitudes? 
     
7 ¿Las funciones requeridas para el puesto están registradas en el 
MOF? 
     
8 ¿Las competencias individuales contienen estrecha relación con las 
funciones a realizar? 
     
9 ¿Los colaboradores demuestran eficientemente sus competencias 
individuales? 
     
10 ¿Los conocimientos de prueba que son establecidos dentro de la 
organización ayudan a mejorar sus capacidades? 
     
11 ¿Son efectivas las pruebas psicológicas para el selección del personal?      
12 ¿Las pruebas de personalidad empleadas en la empresa son las 
adecuadas?  
     
13 ¿La selección del personal está determinada por la prueba de 
personalidad? 
     
14 ¿Cumple usted con los logros de los objetivos de su empresa?      
15 ¿Los colaboradores reciben reconocimientos por los logros 
alcanzados? 
     
16 ¿Las metas propuestas por la gerencia son alcanzadas por los 
colaboradores? 
     
17 ¿El desempeño laboral refleja el nivel de conocimiento adquirido en 
las capacitaciones? 
     
18 ¿El desempeño laboral refleja el nivel de conocimiento adquirido en 
las capacitaciones?  
     
19 ¿Están conformes con las actividades que desarrolla la empresa para 
optimizar sus conocimientos? 
     
20 ¿La retroalimentación de las capacitaciones refuerza el desempeño 
laboral de los colaboradores? 
     
21 ¿Los talleres de capacitación son desarrollados por profesionales o 
instituciones de prestigio? 
     




















Pasos a seguir en el proceso de selección: 
Estos pasos  son importantes  para saber elegir a los candidatos, teniendo en cuenta  sus 
comportamientos, se podrá evaluar el nivel de liderazgo, trabajo en equipo, la manera de 
cómo se desarrollan individualmente así como el comportamiento en grupo. 
En la empresa de transporte Martínez no se cuenta con un proceso de selección estructurado 
por lo que se recomienda empezar incorporando veinte pasos básicos e indispensables con 
los que se podría tener una selección de personal exitosa que se muestran en la tabla.  
 
Paso de Selección  Definición  
  
  
Necesidad de cubrir  una plaza  
“Esta necesidad se genera al momento de que 
se le da de baja a algún colaborador, se 
descongela una plaza, o se generan plazas 
nuevas por crecimiento de flota”.  
  
  
Solicitud de personal  
“Esta se registra por medio de la requisición 
de personal, esta normalmente la hace el jefe 
inmediato del departamento al cual pertenece 
la plaza vacante”.  
  
  
Revisión de la descripción del puesto  
“El encargado de recursos humanos revisa la 
descripción del puesto, para que en base a 
esta se pueda determinar la modalidad del 
proceso”.  
Recolección de información sobre el perfil 
requerido  
“Esta se obtiene por medio del descriptor del 
puesto”.  
Análisis sobre eventuales candidatos internos  “Se analiza si se tienen candidatos para tomar 
en cuenta para un ascenso”.  
Decisión sobre si realizar un reclutamiento 
interno o externo  
“Esta decisión se toma en base al tipo de 
puesto que genere la vacante, y se toma en 
cuenta también el mercado laboral”.  
  
Definir las fuentes de reclutamiento  
“Esto se define de acuerdo al tipo de puesto 
vacante, y se plantea una estrategia para saber 






Recepción de papelerías de candidatos  
“Se reciben todas las papelerías de los 
posibles candidatos, y se realiza un primer 
filtro para saber si cubren o no el perfil”.  
  
Primera revisión de antecedentes  
“Se revisan en las papelerías los antecedentes 
de los candidatos, para ver aspectos 
delincuenciales y judiciales, como también se 
revisan las papelerías para conocer la 
educación y experiencia laboral de los 
candidatos, como también su record de 
conductor vigente”.  
  
  
Entrevistas (1 o 2 rondas)  
“Esto varía de acuerdo a la empresa, lo ideal 
son dos entrevistas, una por parte de recursos 
humanos y la otra por parte del jefe 
inmediato del puesto vacante”.  
  
  
Evaluaciones específicas y psicológicas  
“Se aplican evaluaciones técnicas para 
conocer conocimientos, competencias y 
habilidades, como pruebas psicométricas, en 
las que se pretende conocer personalidad, 
valores, inteligencia.”  
  
Formación de candidaturas  
“Se califican las pruebas, se analizan los 
resultados de las entrevistas y se forman a los 
primeros tres candidatos”. 
  
Confección de informes sobre finalistas  
“Se realizan los informes con los resultados 
de las pruebas y las entrevistas de los 






Presentación de finalistas al cliente interno  
“Se le presentan los informes de los primeros 
tres candidatos al jefe inmediato del puesto y 
al gerente general, para que ellos tomen la 
decisión final”. 
  
Selección del finalista por el cliente interno  
“El jefe inmediato basándose en los informes 
recibidos por parte de recursos humanos, 





“Se realiza una negociación entre el 
candidato electo y la empresa, esta 
negociación la realiza el departamento de 
recursos humanos, para saber si el candidato 
acepta o rechaza las condiciones del puesto”.  
  
  
Oferta de Trabajo presentada por Escrito  
“Se le presenta al candidato una oferta de 
trabajo en el que se determina el horario de 
trabajo, y el salario mensual, si existiesen 
otras condiciones que se considere prudente 




Comunicación del proceso a postulantes que 
quedan fuera de la selección  
“Se les comunica a los candidatos que no 
sobresalieron en el proceso, para que estos 
conozcan que el proceso ha finalizado y que 
en dicha oportunidad sus resultados no fueron 
satisfactorios, se les agradece por participar y 








Proceso de admisión  
“En este proceso se le explica al colaborador 
de recién ingreso las que serán sus funciones 
específicas, se le hace entrega de equipo, 
uniformes y todos los implementos 




Inducción del personal  
“Se le capacita al personal sobre los aspectos 
principales de la empresa, de su puesto de 
trabajo, y del departamento al que pertenece, 
al colaborador se le permiten dos meses para 
completar el proceso de selección”.  
  

































































音、 �UCV �ACTADEAPROBAC16NDE �C6digo:FO6-PP-PR-02.02 Versi6n:09 
UNIV∈RSIDAD �OR看G!NAしiDADDETE§l§ �Fecha　:23-03-2018 
CEsARVAししE」O ��Pdgina:1del 
Yo, Tan†aiean Tapia lvan O「lando docen†e de la Facul†ad Ciencias Emp「esarialei y
Escuela Profesionai de Adminis†raci6n de la Jnive「sidad C6sar Vallejo. Lima Norfe,
revisor(a) de la †esis冊uIada
`▲S軋雪CCi6N DE P輸§ONAしY軋DE§EMP輔OしABORAしDEしÅ EMPRESA D門RANSPOR惟
MARTiNEZ E.l.R.し.,し0§ OしiVO§ 2018’’
del (de Ia) es†udian†e LudeFfa Delgado An†ony Jhordan, COnS†a†o que Ia
inves†igaci6n †iene un fndice de sim冊ud de 22 % ve「ificabIe en ei 「epor†e de
O「iginaIidad dei prog「ama Tum輔n.
El/la suscri†○ (a) analiz6　dicho reporte y concluy6　que cada una de las
COincidencias de†ec†adas no cons†i†uyen plagi0. A m=eal saber y en†ende「 la †esis
CUmPIe con †odas Ias no「mas para ei uso de ci†as y 「efe「encias es†abiecidas por la
Universidad C6sa「 Va=ej0.
Lugar y fecha 26 de Noviemb「e de1 20i8
Eiabor6 �Direcci6nde �Revis6 �ResponsabledeSGC �Aprob6 �Vicer「ec†o「adode 





































































































































































































































































































































































































































































































































‾“ucv ���AUTORIZAC16NDEPUB=CAC16NDた �C6digo:FO8-PP-PR-02.O2 
TE§1S上NREPO§1TOR10IN§TiTUCIONAし �Versi6n:09 
UNIVERSIDAD ��Fecha　:23-03-2018 
C島ARVAしし!」0 �UCV �Pdgina:ldel 
Yo An†ony Jhordan Lude斤a DeIgado, iden輔cado con DNI NO 721 63247,
egresado de Ia Escuela P「ofesionaI de Adminis†raci6n de la Jniversidad
C6sar Vallejo, aU†orizo ( X ), No au†o厄o = la divuigaci6n y comunicaci6n
POblica de m口rabajo de inves†igaci6n冊uIado “§elecci6n de personai y el
desempeho Iabo嶋! de Iaたmp「e§d de TrclnSPOlte Maltinez E.i.R.L,しO§ Olivos
2O1 8";　en el Repositorio lns†i†ucional de la JCV
(h††p://re○○s廿ori0.UCV.edu.pe/), SegOn lo es†ipulado en el Decre†o
Legislativ0 822, Ley sob「e De「echos de Au†or, Art. 23 y Arf. 33
Fundamen†aci6n en caso de no au†orizaci6n:
FECHA: 30 de Noviembre de1 2018
Elabor6 �Direcci6nde �Revis6 �ResponsabiedeSGC �Ap「Ob6 �Vicerrec†o「adode 
inves†igaci6n ��� ln>eStigaci6n 
U冊VERSIDAD CEsAR VALしE」O
FACULTAD DE CIENCIAS HMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
負SELECCION DE PERSONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LA
EMPRESA DE TRANSPORTE MARTINEZ E.I.R.L., LOS OLIVOS 20 1 8”
TES霊S PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE:
LICENCIADO EN ADMINESTRACION
AUTOR
ANTONY JHORDAN LUDENA DELGADO
ASE SOR





EI Jurado enca「gado de evaluar　'a †esis p「esen†ada por don ft)
盤藍轡諜霊籍豊認証鵡訪島㌫巌謝轟:葵喜郎
芳字書d謁諾芦
Reunido en Ia fecha. escuch6 la sus†en†aci6n






闇 UN!VERSIDAD CEsAR VALLE」O
AUTORIZAC16N DEしA V珊SI6N FiNAL D軋TRABA」O DE iNVESTiGAC16N
CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE
iNVESTIGAC16N DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINiSTRACi6N - SEDE LIMA NORTE,
A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACIC)N QUE PRESENTA EL三
Sr, LUDE内A DEしGADO ANTONY JHORDAN
TRABAJO DE INVESTIGACION T什ULADO:
“sELECCi6N DE PERSONAL Y EL DESEMPE内O LABORAL DE LA EMPRESA
DE TRANSPORTE MARTINEZ E.l.R.L, LOS OL!VOS 2018”
PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO Y/O T什∪しO PROFES看ONAL DE:
」iCENC!ADO EN ADMINISTRACi6N
SUSTEN丁ADO EN FECHA　: 26 de Noviemb「e dei 2018
NOTA O MENCION　　　　: 15
